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RESUMO

Este artigo tem como objetivo verificar se a terceirizagcdo de pessoas dentro de
empresas com o capital totalmente brasileiro tras alguma influéncia para a cultura
organizacional da mesma. Primeiramente idéias de escritores sobre o assunto de
terceirizagcdo foram confrontadas comegando com o que é terceirizacdo, onde e
como foi o inicio desta, como a terceirizagao iniciou no Brasil e qual a sua fungéo
hoje no mundo. Seguindo com o que é cultura, como € a cultura brasileira, seguindo
por como € a cultura organizacional brasileira, assim terminando o embasamento
tedrico sobre o assunto. Para consolidar a hipotese foram elaborados questionarios
aplicados para 35 funcionarios do nivel operacional e administrativo da empresa. Foi
realizada uma descrigdo qualitativa sobre o assunto no artigo presente, e foi
concluido que a cultura organizacional € afetada pela terceirizagcao até determinado
periodo da implantacdo, depois ela retorna ao patamar anterior.

Palavras - chave: Terceirizagdo, Cultura Organizacional.



ABSTRACT

This article has a purpose verify if the outsourcing of people within companies with
fully brazilian capital brings some influence to the organizational culture of the same.
First of all writers ideas about the outsourcing assumptions were confronted starting
with what is outsourcing, where and how it was the beginning of this, how the
outsourcing started in Brazil and what is its function today in the world. Following by
what is culture, how is Brazilian culture, following by how is the brazilian
organizational culture, then ending the theoretical basement about the assumption.
To strengthen the hypothesis where they prepared interviews applied to 35
employees of the operational and administrative level of the company. | was
performed a qualitative description about the assumption in the present article, and it
was concluded that the organizational culture is affected by outsourcing until a

determined period of the implantation, then it comes back to the preview baseline.

Keywords: Outsourcing, Organizational Culture.
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1. INTRODUGAO

A crescente necessidade das empresas em diminuir os custos e aumentar a
qualidade dos servigos prestados vem criando uma nova intengao para o mercado.
Uma das respostas encontradas para resolver esta questdo € a terceirizagdo. A
terceirizacdo de atividades secundarias estd aumentando cada vez mais dentro das
empresas. Este fendmeno se da porque as empresas estao focando cada vez mais
nas atividades fim deixando as atividades secundarias como limpeza e seguranga

nas maos de empresas especializadas. (GIOSA, 2007).

Atualmente existe s6 no estado de Sdo Paulo 8.300 empresas de servigos
terceirizaveis. O Brasil possui um total de 31.029 empresas deste ramo. Do ano de
2009 para o ano de 2010 houve um crescimento total de 2,6%, mostrando como a
procura por esse tipo de mao-de-obra vem crescendo. (ASSERTTEM - Associagao

Brasileira das Empresas de Servigos Terceirizaveis e de Trabalho Temporario, 2010)

O assunto foi escolhido devido a grande terceirizagdo de servigos nas
empresas, a fim de mostrar o que muitas empresas nio estio atentas: se a cultura

organizacional é influenciada pela terceirizagao.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. HISTORIA DA TERCEIRIZAGAO

De acordo com Giosa (2007), a terceirizagao teve inicio nos Estados Unidos,
durante a Segunda Guerra Mundial quando empresas bélicas possuiam a intengéo
de concentrar-se na produgcao de armamentos, passando assim a delegar algumas

atividades de suporte para empresas prestadoras de servicos.

No final da década de 90, houve uma mudanga no mercado, as empresas
comegaram a examinar o perfil dos compradores, enquanto anteriormente elas
mantinham apenas o foco no produto. Com isso as empresas de pequeno € médio
porte mudaram a sua estratégia rapidamente, ja que eram mais enxutas, era mais

facil a mudanca acontecer, revendo assim parametros e alteragbes de tratamento



com o cliente enquanto as grandes corporagdes nao possuiam esta flexibilidade
(GIOSA, 2007).

As empresas de grande porte se viram em uma situagao muito perigosa, e
segundo palavra exata do autor, elas tiveram de “olha para dentro” e encontrar
saidas para este contenho (GIOSA, 2007). O downsizing' foi uma das alternativas
encontradas por muitas destas empresas. De maneira que o processo € intencional
Wetzel (2000) diz que, o mesmo pode ser usado em empresas que estdo em
situacao financeira ruim como uma maneira de reducao de custos ou mesmo em

empresas saudaveis, sendo desta forma uma prevencao as possiveis crises.

No ponto de vista de Giosa (2007) este processo pode nao implicar em
demissdes ou redugao de quadro, apenas em redugdo no organograma e de cargos
agilizando assim tomadas de decis&o.

Atualmente € muito comum encontrar departamentos inteiros terceirizados,
com € o caso de restaurantes, setores de limpeza, seguranga, entre outros.
Pegando o exemplo de uma montadora, estas atividades sao consideradas
secundarias, portanto possuem a grande probabilidade de serem terceirizadas,
assim nao € necessario que a empresa crie um departamento para cuidar destas
atividades, ou que contrate um coordenador ou gerente para que as supervisione
(GIOSA, 2007).

Conforme Queiroz (1998) a terceirizagdo no Brasil, considerada como uma
técnica foi trazida juntamente com as multinacionais, sendo destaque as
automobilisticas. Até 1987 a terceirizagdo era conhecida como contratacido de
servicos terceirizados, e visava apenas reducdo dos custos da empresa,

principalmente com setores nao tao significativos para andamento da empresa.

Ja segundo Giosa (2007), a terceirizagdo no Brasil iniciou juntamente com a
recessao que O pais se encontrou, as empresas precisaram repensar como suas
organizagbes eram geridas para aperfeigoar processos e reduzir custos, tentando
assim sobreviver. Como as grandes empresas comegaram O processo de

terceirizagao, pequenos investidores brasileiros obtiveram a oportunidade de abrir o

1 Downsizing segundo Wetzel (2000), é diminuigdo ou enxugamento de estruturas e pode acarretar demissdes, reorganizagéo de trabalhos, fungdes, niveis

hierarquicos ou até mesmo departamentos ou unidades. Esta estratégia possui a finalidade de afetar o tamanho e os custos da empresa.



seu proprio negécio. Essa situagado fez com que o impacto da recessédo nao fosse
tdo amplo, aumentando a procura de mao-de-obra e assim diminuindo o

desemprego.

2.2. A TERCEIRIZAGAO HOJE

Como as empresas lidam com um mercado mais aberto e competitivo, as
empresas acreditam a produtividade € um fator que pode levar a empresa a
liderangca. Todos buscam este objetivo e ser dinamico € uma necessidade.

(FREITAS, 2000).

Um modo que a organizagdes encontraram para ser dindmicas é possuir
estruturas mais secas. Empresas inchadas estao deixando de existir, produtividade
e dinamismo sao essenciais para as organizagoes, a terceirizagdo € um dos modos
encontrados pelas grandes corporagbes para que estes fatores sejam alcangados.
Neste momento terceirizagdo ndo € uma tendéncia, mas sim uma necessidade.
(FREITAS, 2000)

2.3. CULTURA

Segundo Eagleton (2000) Cultura é uma palavra muito dificil de ser definida.
A mesma nasceu da palavra cultivar e possui o significado de “plantar”. O
pensamento do autor diz que cultura é intrinseca e ao mesmo tempo esta a nossa
volta, como nés somos influenciados pela mesma e ela também pode ser alterada.

De uma maneira simples, cultura € o que esta em nds e o que esta em volta de nos.

O dicionario Aurélio (2010) define a palavra Cultura em varios aspectos,
dentre eles, como um conjunto dos conhecimentos adquiridos; a instrugao, o saber:
uma solida cultura. Na sociologia é referido como um conjunto das estruturas
sociais, religiosas etc. Ja a Cultura de massa é definida como um conjunto dos fatos
ideoldgicos comuns a um grupo de pessoas considerado fora das distingdes de

estrutura social, e difundido em seu seio por meio de técnicas industriais.

Segundo Vannucchi (2006), a cultura que vocé possui depende de varias

variaveis, como o local em que vocé esta inserido, pessoas que vocé convive e



classe social a que pertence, mas a cultura quando tentamos extrair seus
elementos, é dificil de ser definida. Nao conseguiriamos entrar em um consenso
muito menos conseguiriamos transforma-la em uma idéia unica. Um levantamento
de Kroeber e Kluckhohn citado por Vannucchi (2006) diz que existem mais de
cento e cinglienta definicdes de sobre o que é cultura®. O conceito basico de cultura

do ator diz que tudo que nao € da natureza e provém do homem é cultura.

Cultura vem sendo discutido ao longo dessas ultimas décadas por varios

autores. O Professor Edgar H. Schein, citado por Fleury (1997) explica que:

“A cultura é formada pelo conjunto de pressupostos
basicos que um grupo inventou, descobriu, ou desenvolveu, ao
aprender a lidar com os problemas de adaptagdo externa e
integragdo interna e que funcionaram bem o suficiente para
serem considerados validos e ensinados a novos membros
como a forma correta de perceber, pensar e sentir com relagao
a esses problemas” (Shein apud Fleury, 2006, p.24).3

Deal e Kennedy (1982) argumentam que as culturas nos dias de hoje sofrem
mudangas constantes, causando um estado de inseguranga na sociedade. Isto cria

na sociedade uma necessidade de dar énfase e construir uma dimensao simbdlica.

2.4. CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional comegou a ser observada na década de oitenta.
Muitos achavam que ndo passava de um modismo empresarial, e que logo esta
situagdo se modificaria, mas hoje é raro encontrar uma empresa que ndo acha

importante falar de cultura organizacional. (FREITAS, 1991)

Freitas (1991) argumenta que uma cultura organizacional estruturada esta

vinculada ao sucesso Empresarial.

A cultura de uma empresa sempre € semelhante a de outra, segundo Motta e

Caldas (2006), e um dos fatos que as diferenciam € a cultura nacional, pois seus

% Culture: a Critical Review of Concepts and Definition, Peabody Museum Paper, Cambridge, Mass, 1952, 47, 1.

> FLEURY, Afonso Carlos Corréa & FLEURY, M2 Tereza. Aprendizagem e Inovag¢do Organizacional: as

experiéncias de Japao, Coréia e Brasil. Sdo Paulo: Atlas, 2006. p.24.
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membros carregam de algum modo, seus costumes, crengas e valores dentro da

organizacgao.

2.5. CULTURA BRASILEIRA NA GESTAO EMPRESARIAL

Freitas (2006) identificou cinco “tragos brasileiros” como os mais influentes no
campo organizacional, que sao: Hierarquia, personalismo, malandragem,

sensualismo e aventureiro.

Nesse estudo, sera considerado o modelo do estilo brasileiro de administrar,
proposto por Prates e Barros (2006), mostrando o trago cultural tipico brasileiro
interagindo com outros tragos, constituindo uma rede de causas e efeitos que se
reforcam e se alimentam. Esse modelo pode ser considerado um sistema composto
de quatro subsistemas: institucional (formal) e o pessoal (informal); o dos lideres
(detém o poder) e o dos liderados (subordinados ao poder), que procura reunir 0s
tracos ou culturas daqueles que pertencem a cada subsistema. No entanto, trata-se
de uma visao dinamica e relativa, onde qualquer pessoa pode possuir caracteristicas

nos subsistemas alternativos.

Lideres

p: W A
Concentracdo
do poder Personalismo

Paternalismo

S
Formal Impunidade 2 B Pessoal
L |
a,

Lealdade

Formalismo |

| Flexibilidade
| Postura de B
~ espectador |

conflito

X i
\

Liderados

Figura 1. Visdo integrada do modelo — Sistema de agao cultural brasileiro.

Fonte: Prates e Barros, 2006, p.59
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2.5.1 Subsistema dos lideres

Em uma dimensdo institucional encontra-se a concentragdo de poder,
baseado na hierarquia/subordinagao; e ao seu lado tem o personalismo (autoridade
carismatica, poder através de persuasao) na dimensao pessoal de nossa sociedade.
Entre essas duas dimensdes, esta o paternalismo com duas faces: o patriarcalismo,
supridora e afetiva do pai, atendendo ao que dele esperam; o patrimonialismo
(hierarquia absoluta) impondo sua vontade a seus membros. Com essa mistura de
aspectos econémicos que ha uma troca objetiva de trabalho por remuneragao, com
aspectos de esséncia afetiva. No paternalismo ha uma dependéncia continuada dos
liderados pelos lideres. (PRATES E BARROS, 2006)

2.5.2 Subsistema institucional

A liberdade individual e o grau de autonomia estdo na base desse
subsistema. Neste, se encontra a postura de espectador, pois o povo brasileiro
possui baixa consciéncia critica e baixa iniciativa, que transfere a responsabilidade
das dificuldades para as liderangas; o formalismo que identifica o brasileiro com uma
postura de se preocupar mais com o presente e também com esperanga em tempos
melhores. E conduzido por normas e regras, no entanto o que ocorre é uma
aceitagao tacita, porque muitas vezes as leis ndo sdo cumpridas. O Brasil possui
uma das maiores constituicbes (ou talvez a maior com 245 artigos) com normas bem
especificas e ainda assim faz-se um ajustamento através de reinterpretagao das leis,
cujo veredito depende principalmente de quem esta do outro lado da quest&do. Caso
seja uma pessoa conhecida ou com autoridade, havera uma flexibilidade, do
contrario, havera uma rigidez absoluta. Encerrando esse subsistema ha a
impunidade, codigo importante porque pode ser o elo que fecha uma cadeia de
valores culturais, onde sé existe lei para os indiferentes, crescendo a apatia e
tornando o brasileiro ainda mais espectador. (PRATES E BARROS, 2006)
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2.5.3 Subsistema pessoal

A seguranca e a harmonia sdo as bases desse. A lealdade pessoal € a
responsavel por articular os subsistemas dos lideres e liderados no espago social.
No Brasil, a coesado social € manifestada através da lealdade as pessoas. Em um
grupo, as suas necessidades sdo mais valorizadas do que o sistema maior. E
depositada no lider a confianga e a lealdade, e os membros chegam a segui-lo ou
imita-lo, pois se trata de uma sociedade onde a individualidade € baixa. Quanto
maior o formalismo, maior sera a lealdade as pessoas para o sistema fluir. Em evitar
conflitos, o conflito que pode ser gerado com a desigualdade de poder é tratado
através das relagdes pessoais, geralmente, de um intermediador entre lider e
liderados. O primeiro possui bom relacionamento com ambos. (PRATES E
BARROS, 2006)

2.5.4 Subsistema dos liderados

Além dos tragos de postura de espectador e de evitar conflitos, ha também o
da flexibilidade, considerado o mais importante e possui duas faces: a
adaptabilidade, capacidade criativa de se ajustar dentro de determinados limites ou
normas de uma instituicdo; e a criatividade de lidar com algo novo, como pode ser
verificado nas festas de carnaval, com elementos inovadores e que colocam as
pessoas em situagdes de igualdade de fato, independente da cor, do poder
aquisitivo, ou outros. Vé-se ai a flexibilidade. (PRATES E BARROS, 2006)

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1. TIPOS DE PESQUISAS

Estédo presentes neste topico os tipos de pesquisa utilizados neste artigo.

Galliano (1977) argumenta que uma pesquisa cientifica pode ser explicada
como a utilizagdo de normas da metodologia cientifica que serdo utilizadas para

planejamento e desenvolvimento da uma investigagao
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Segundo Richardson (1999), a complexidade de determinado problema pode
ser descrita pela metodologia qualitativa, levando em consideragao a interagao de
variaveis de forma a classificar os processos dindmicos estudados. Argumenta
também que este método contribui para o processo de mudanga da sociedade em
seu mais alto detalhe levando em consideragéo o comportamento dos individuos.

Richardson (1999) menciona quanto ao método quantitativo:

“caracteriza-se pelo emprego de quantificacdo tanto
nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no
tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde as
mais simples como percentual, média, desvio-padrao, as mais
complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de
regresséo etc.” (Richardson, 1999, p.70)

Conforme argumenta Richardson (1999) a principal diferengca entre a
pesquisa qualitativa e a quantitativa é que a abordagem qualitativa n&o utiliza
ferramentas estatisticas para analise do problema, ou seja, esta abordagem n&o fica

restrita a numeros, medigao ou categorias homogéneas.

O presente trabalho leva em consideragdo somente a abordagem qualitativa,
realizada por intermédio de questdes com funcionarios de empresas genuinamente

brasileiras que possuem mao de obra efetiva e terceirizada.

De acordo com Gil (2008) apds definido objetivo geral da pesquisa, 0 mesmo
deve ser levado em consideragdo como critério para classificagdo da pesquisa.
Desta forma, vamos possuir trés grupos para pesquisa: exploratoria, descritiva e

explicativa.

Para Gil (2008), uma pesquisa exploratdria € utilizada para assunto ainda
pouco conhecidos / explorados. Este tipo de pesquisa traz ao pesquisador condi¢des

de criar hipoteses para o tema baseando-se na intui¢ao.

As pesquisas descritivas expdem caracteristicas de populagao, fendbmeno ou
mesmo uma experiéncia, analisando o comportamento de um grupo em relagéo a
outras caracteristicas como sexo ou faixa etario, por exemplo. Por fim, ela

apresentara visdes diferentes sobre uma realidade ja existente. (Gil, 2008).
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Para as pesquisa explicativas, Gil (2008) comenta que este tipo de pesquisa é
fundamentado pelo conhecimento cientifico valendo como um método experimental.
Este método apresenta algumas dificuldades de aplicagao, por isso, muitas vezes é

substituido por outros métodos, dentre eles o observacional.

Para este trabalho, vamos considerar a abordagem descritiva, onde serao

levadas em consideracéo as caracteristicas de determinadas amostras.

3.2. PROBLEMA DE PESQUISA

Segundo Richardson (1999) alguns pressupostos sociais, culturais, individuais
que sdo formados a partir da consciéncia do individuo podem ser mudados a partir
de estudos. Define também que o objetivo imediato da pesquisa é a aquisi¢ao de

conhecimento.

Nas consideragcbes de Laville e Dionne (1999), um problema de pesquisa é
constituido com a interacdo de varios elementos, estes que sdo nossas

experiéncias, sdo constituidos de uma composi¢cdo de conhecimento e valores.

Uma limitagdo de pesquisa, segundo Kerlinger e Lee (2003), pode estar
associada a elaboragéo das perguntas aos clientes e aos funcionarios. Assim sendo,
para que sejam validas essas perguntas é necessario que seja medido aquilo que se
espera medir e ainda assim, ndo se pode afirmar que o instrumento utilizado para

medicao € o melhor para o tema abordado.

ApoOs algumas conceituagbes a respeito do problema de pesquisa,
apresentamos a questao a ser abordada neste estudo convergida com a pergunta

problema:
A terceirizagao influencia a Cultura Organizacional?

Tendo como origem este questionamento, necessita-se de uma hipotese bem
como a estruturagdo dos objetivos que contribuirdo para o aprofundamento do tema

em questao.
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3.3. HIPOTESE

A Hipdtese, segundo Medeiros (2006), tem origem ao estabelecimento claro
do problema, que por sua vez, desencadeara a composi¢cao da Hipotese Geral, esta

que sera comprovagao no decorrer do trabalho.

Nas consideragdes de Laville e Dionne (1999) o raciocinio indutivo/dedutivel é
contemplado pela hipétese, com objetivo de superar a légica aristotélica (tempo,
distancia, calor...) surgindo entdo, a necessidade de novos instrumentos de
medi¢do. Para os autores:

“O raciocinio indutivo conjuga-se entdo com o
raciocinio dedutivo, unidos por esta articulagdo que é

a hipétese: é o raciocinio hipotético-dedutivo”
(LAVILLE;DIONNE, 1999, p.23).

Gil (2008) argumenta que hipbétese deve permitir um esclarecimento claro
daquilo que se deseja testar, em outras palavras, hipétese logicamente aceitavel

possuem caracteristicas préprias que permitem ela ser testada.

Levando em consideracdo a forma de pensar de cada autor, até se obter o

resultado desta pesquisa, considera-se como verdade a seguinte hipotese:

A Cultura Organizacional das empresas ¢é influenciada pela terceirizagao
de maneira a provocar alteragées no comportamento diario dos funcionarios,

estes que tendem a adaptar-se a novas situagoes.

3.4. OBJETIVOS

Conforme argumenta Richardson (1999), tanto o objetivo geral quanto o
especifico devem ser extraidos diretamente dos problemas identificados. Segundo o
autor, o objetivo geral comegara, em uma pesquisa descritiva, caracterizando e
descrevendo o que se pretende alcangar com a realizacdo da pesquisa, desta forma,
sera definido o seguinte Objetivo Geral:

Identificar relagdes da terceirizagao na cultura organizacional.
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Apos definir os objetivos gerais, passa-se a identificacdo dos objetivos
especificos, que segundo Richardson (1999), deve-se alcangar o Objetivo Geral por

meio destas etapas. Deste modo, os Objetivos Especificos sao:
1) Identificar terceirizagao nas empresas estudadas;
2) Identificar a relagao da cultura organizacional dentro das empresas;

3) Verificar a relagao existente entre terceirizagcdao e os elementos da

cultura organizacional.

3.5. OPERACIONALIZAGAO DAS VARIAVEIS

Para Gil (1999) os conceitos e variaveis abordados na pesquisa podem ser
observados e mensuraveis. Entretanto outros fatos e fenbmenos, nem sempre sao
passiveis desta observacdo ou mensuragao imediata, para tanto, se faz necessario
tornar estes conceitos passiveis desta observacdo o que nos leva a operacionalizar

a variavel a ser observada.

Segundo Dencker (2000), operacionalizagdo da variavel implica nas
definicbes do que realmente se observa de concreto, onde sé podemos efetuar a
comparag¢ao na medida em que os dados sejam padrées de medida que garantindo,
desta forma, uniformidade de avaliagao.

Para operacionalizacdo das variaveis desse trabalho sera levado em
consideragdao o modelo de Prates e Barros (2006), no que se refere aos tragos
culturais brasileiros. Em relacao a terceirizacdo, o estudo foi limitado a empresas

que utilizam servigos terceirizados, ou que estdo em fase de implantacao.

3.6. COLETA DE DADOS

Os dados coletados servem como uma ferramenta na analise de
comportamento, motivacdes e aspiracdes estando desta forma, de acordo com os
objetivos previamente estabelecidos.

De acordo com Lodi (1991), as entrevistas podem ser classificadas como
alternativas na Coleta de dados qualitativos, sendo fundamental no esclarecimento e



17

motivacdo do entrevistado. As entrevistas, segundo o autor, permitem maior
flexibilidade, controle e principalmente avaliagdo levando em consideragdo também

a observacgao de comportamentos ndo-verbais dos entrevistados.

Para as entrevistas foi elaborado um questionario com perguntas abertos e de
multipla escolha pautados para posterior coleta das percepgcdes dos individuos
entrevistados. A coleta de dados ocorreu nas empresas: Companhia Brasileira de
Cartuchos e Casas Bahia, tendo uma duragao de 7 dias sendo realizada no més de

novembro de 2010.

3.7. INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

De acordo com Richardson (1999) pode-se obter informagdées de grupos
sociais utilizando instrumentos de coletas de dados, dos quais o0 questionario € um
dos mais comuns tendo como principal fungdo descrever as caracteristicas e medir

determinadas variaveis de um grupo social.

Para Richardson (1999) existem questionarios de perguntas abertas,
fechadas e que combinam ambos os tipos. Para este trabalho foi levado em

consideragao questionarios do tipo aberto e fechado.

Os questionarios compreendem 17 perguntas abertas que de acordo com
Richardson (1999) s&do caracterizadas por perguntas que abordam a opinido dos
respondentes explorando melhor a questdo. Também foram desenvolvidas 21
questdes fechadas organizadas na forma de uma escala Likert, que para OLIVEIRA
(2001) pode ser entendida como:

“a escala de Likert se baseia na premissa de que a
atitude geral se remete as crengas sobre o objeto da
atitude, a forca que mantém essas crengcas e aos

valores ligados ao objeto”
OLIVEIRA (2001)

Os questionarios foram aplicados para uma amostra nao-probabilistica de 50

funcionarios das empresas Companhia Brasileira de Cartuchos e Casas Bahia.
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3.8. PERFIL DOS SUJEITOS

Nao sendo definido antecipadamente o numero de pessoas, foi constatado que
ao final das entrevistas 35 funcionarios do nivel operacional e administrativo das
empresas foram entrevistados. A partir das informagbes apresentadas foi possivel

tracar o perfil dos sujeitos entrevistados.

Assim, 15 entrevistados pertencem a empresa Companhia Brasileira de
Cartuchos e 20 da empresa Casas Bahia, todos eles sdo contratados pelo regime
CLT* a média de escolaridade dos funcionarios é Ensino Médio Completo com
renda familiar entre 3 e 6 salarios minimos, portanto pertencem a classe econdmica
C.

4. ANALISE DOS DADOS
Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006) analises qualitativas devido ao grande
volume de informacbes devem ser filtradas de forma que nenhum dado deve ser

perdido ou descartado, garantindo assim a qualidade do material e da pesquisa.

Desta maneira, dos dados obtidos por meio dos questionarios respondidos foram
filtrados somente os questionarios validos, e assim, realizada a analise em todas as

perguntas obtidas.

Foram distribuidas pesquisas para cinquenta funcionarios dos quais trinta e cinco
foram respondidos, e foram aproveitados trinta e dois questionarios. Os trés

questionarios descartados possuiam respostas vagas.

As 2 empresas foram escolhidas devido ao capital social nacional e pelo fato de
nao sofrerem influéncia de outras culturas na organizagdo. Os individuos foram

escolhidos por conveniéncia visando informagdes mais profundas sobre o tema.

Os dados coletados mostraram que as duas empresas possuem Servicos
terceirizados, além dos servigos dos setores secundarios como limpeza, restaurante

e segurancga e todos os setores entrevistados possuem pessoas terceirizadas.

* A Consolidagéo das Leis Trabalhistas (CLT) surgiu pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943, sancionada pelo
entdo presidente Getulio Vargas, unificando toda legislagdo trabalhista existente no Brasil.
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Foram considerados apropriados os funcionarios que trabalhavam em
departamentos que possuiam servigos terceirizados, ou seja, que vivenciam a

terceirizagao.

Em ambas as empresas, a terceirizagao teve iniciativa prépria, sem intermédio de
consultorias. Os funcionarios acreditam que a terceirizagcdo aconteceu em busca de

reducdo de custo.

Durante a analise dos dados foram identificadas algumas dimensdes dos
elementos da cultura brasileira, comprovadas com algumas das respostas obtidas
pelos entrevistados. Os nomes nao serao divulgados, a fim de se conservar a

confidencialidade.

41. CONCENTRAGAO DE PODER / FORMALISMO

Foram identificadas nos comentarios a seguir que existe uma centralizagao para

a tomada de decisdo:

“Falta comunicagao da diretoria com o setor responsavel”
“Relacionamento interpessoal e falta de conhecimento dos superiores.”

“No departamento que trabalho nenhuma decisdo é tomada sem a aprovagdo do diretor,
exatamente tudo passa para sua avaliacdo, isso engessa totalmente o processo de trabalho.”

Nessa ultima resposta, pode-se identificar também o formalismo de Barros e

Prates (2006) em relacao as aprovagdes do diretor do departamento.

4.2. ESPECTADOR

Foi constatado que ambas as empresas possuem niveis hierarquicos. Os
subordinados s&o dependentes dos lideres / gestores para a realizagdo de suas
atividades e nao possuem interesse de tomar decisbes, mostrando uma das
caracteristicas do povo brasileiro, que é falta de iniciativa, transferindo suas
responsabilidades para seus lideres, verificando uma postura de espectador citado
por Barros e Prates.
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As pessoas acreditam que devem aguardar a orientagdo dos

seus gestores para exercer suas atividades.
Discordo
totalmente  pjscorco
Concordo 5% 3%
totalmente
25%

Ndo Concordo nem
discorco
20%

Grafico 1 - Questionario para funcionarios questédo 13

4.3. IMPUNIDADE

A maioria dos funcionarios diz que existem regras, mas acreditam que algumas
nao sao obedecidas, indiciando a impunidade segundo o modelo de Barros e Prates
(2006) e essas regras sao validas ou ndo dependendo do cargo que a pessoa ocupa
e a influéncia que ela possui no local de trabalho, conforme visualizagdo no grafico
2.

Os relacionamentas pessoais gue as pessoas possuem ha empresa
por vezes as colocam em situacdes privilegiadas frente as regras
estabelecidas.

Discordo
totalmente

0%

Concordo
totalmente
20%

Grafico 2 — Questionario para funcionarios questdo12

4.4. FLEXIBILIDADE

A adaptabilidade a mudangas foi considerada alta em alguns setores das

empresas.

Ha funcionarios que acreditam que a terceirizagdo se fazia necessaria, pois

contribuia de alguma forma com a organizagao, tanto em redugao de custos com a
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otimizagdo dos servigos, como em novos conhecimentos. Essas informagdes foram

embasadas nos seguintes comentarios:

“A pessoa terceirizada trouxe conhecimento de outras empresas o que agregou muito ao
trabalho, reduzindo custos.”

“As pessoas terceirizadas trouxeram mais novidades e beneficios, como processos mais
praticos de executar os trabalhos.”

“As terceirizagbes foram feitas para ajudar e direcionar melhor a area contabil...”

E possivel visualizar no grafico 3 como a maioria dos questionados acreditam na
adaptabilidade / flexibilidade. (BARROS e PRATES; 2006)

As pessoas possuem grande capacidade de
adaptagdaoa mudangas.

Discaordo
totzlmente
0%

Concordo
totalmente
15%

N&o Concorda

Grafico 3 — Questionario para funcionarios questéo 2

Por outro lado, em alguns departamentos foram encontradas situagbes de
revolta porque os proprios funcionarios acreditam que existem pessoas no setor que
seriam capazes de realizar as atividades exercidas por funcionarios terceirizados,

mostrando uma falta de adaptagdo a mudancgas.

“Depois que houve a terceirizagdo no meu setor, eu fiquei sem trabalho”.

“Nao existe a necessidade da terceirizagdo no nosso setor. Aqui existem pessoas que sao
capacitadas para exercer as atividades que os terceirizados estao realizando”.

“A pessoa terceirizada trouxe os mesmos beneficios de uma pessoa efetiva. Nao ha
diferenca.”

“Os terceirizados até o momento nao trouxeram nenhum beneficio. O objetivo da minha
empresa era reduzir os custos, no entanto, até o momento os custos aumentaram.”
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4.5. EVITAR CONFLITOS

Muitos funcionarios acreditam que a empresa estimula o relacionamento de
funcionarios contratados pelo regime CLT com funcionarios terceirizados, a fim de
evitar conflitos (BARROS E PRATES; 2006) e estimular o relacionamento em

equipe. Podemos verificar estes dados nos graficos 4, 5 e 6.

A gmpresa estimula o relacionamento entré s funciondrhos
terceirizados com lunciendrios efetivos da empresa, como por
exemplo, convidando-os para festas e atividades emprésariais.
Discoedo

totalmenie

I

Concordo
totalmente
15%

Wia Cancarda nem
dLarde
10%

Grafico 4 — Questionario para funcionarios questéo 21

A opinido dos funciondrios terceirizados 530 ouvidas e podem
ser utilizadas,

Concorda (LT |-||J|‘-I!I|r.ﬁ||n|r-r

Grafico 5 — Questionario para funcionarios questéo 15
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As pessoas procuram desenvolver um relacionamento préximo
e afetivo com as pessoas com as pessoas terceirizadas.

Discordo
totalmente
5% Discorco
10%

Concordo
totalmente
5%

Grafico 6 — Questionario para funcionarios questédo 8

4.6. TERCEIRIZAGAO

Alguns questionados alegaram que os funcionarios terceirizados n&o possuem a
mesma motivacdo de aprender e desenvolver o seu trabalho adequadamente.

Segue algumas informagdes coletadas:
“As atividades foram redistribuidas e por enquanto tem sido dificil, porque vejo alguns erros
que estdo sendo cometidos pelo terceirizado”
“Os terceirizados nao trouxeram os resultados esperados”

“Com a chegada da terceirizagdo no nosso setor, muitas pessoas estdo sendo transferidas
contra a propria vontade”

Por outro lado, mais da metade disse estar contente com o servigo realizado,

conforme comentarios e grafico 7:

“As atividades tornaram-se mais ageis e dentro de prazo. Sem elas (terceirizado) o trabalho
nao fluiria.”

“Néo existia mao-de-obra especializada para algumas das atividades, depois da terceirizagao
os trabalhos comegaram a ser mais rapidos e praticos.”

“A terceirizagdo permite que processos empresariais possam ser otimizados, através do
estudo e trabalho de especialistas.”
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Vocé acredita que é ajudado pelo trabalho de
pessoa terceirizada?

Grafico 7 — Questao para funcionérios questéo 3

4.7. IMPACTOS

Parte dos departamentos entrevistados disse que existem pessoas terceirizadas
que realizam a mesma atividade de pessoas contratadas pelo regime CLT, trazendo
assim descontentamento entre os funcionarios que acreditam que apenas melhores

ferramentas de trabalho seriam suficientes.

“Existem no departamento pessoas terceirizadas que realizam as mesmas atividades de um
funcionario, por esse motivo ha um descontentamento no setor. Precisavamos apenas de
melhores ferramentas de trabalho”

“Existem terceiros que realizam a mesma atividade, mas com responsabilidades diferentes,
para atender necessidades diferentes”

A maior parte dos setores entrevistados acredita que a terceirizacdo néao
influenciou na lealdade dos funcionarios com a empresa e seus superiores, por outro
lado houve uma quantidade consideravel de pessoas que trabalham no setor de
telefonia de uma das empresas que acreditam que a terceirizagdo influenciou

negativamente.

“Permanece total lealdade, assim todos ganham resultados positivos.”
“Acredito que a lealdade continua forte em minha area de atuagao.”

“Devido ao descontentamento, algumas pessoas ndo estdo mais empenhadas em reduzir os
custos para a empresa.”
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5. CONSIDERAGCOES
O objetivo deste trabalho foi verificar a influencia da terceirizagdo na cultura

organizacional, considerando a esfera da amostra pesquisada

Através da analise dos dados, pode-se concluir que a terceirizagdo pode

influenciar a cultura organizacional dependendo do estagio em que se encontra.

Para o setor de telefonia de uma das empresas, onde a terceirizagcéo esta sendo
implantada existe uma reagdo dos funcionarios com o ambiente, ou seja, com o
superior e com os novos funcionarios terceirizados. Com isso, os funcionarios
tornam-se menos flexiveis (BARROS e PRATES; 2006) e tém uma dificuldade de

adaptagao com a nova situagao.

Na analise, os setores em que a terceirizagdo ja estd consolidada, foram
verificados que os funcionarios ja se adaptaram a situagao, e que os tragos culturais

da empresa nao foram alterados.

Foi constatado que existem pessoas terceirizadas que realizam as mesmas
atividades de pessoas contratadas pelo regime CLT, trazendo inseguranga para os
funcionarios contratados que temem por seu emprego e descontamento com os

terceirizados.

Por fim, foi verificado que a cultura da empresa nao é influenciada pela
terceirizacdo, existem alguns descontentamentos entre os funcionarios contratados

pelo regime CLT durante a implantagéo da terceirizagado no setor, mas é superado.
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6. LIMITACOES DO TRABALHO
O objetivo desta parte é exibir as limitagbes do trabalho, que se limita a duas

questodes:

e Amostra — A amostra de limitou a (i) duas empresas com capital totalmente
nacional, com a limitacdo de empresas a preocupacao € de nao mostrar a realidade
de todas as empresas de capital nacional (ii) a quantidade de funcionarios se limitou
a 32 sendo que todos possuem cargos de analista e auxiliar, podendo ndo mostrar
o ponto de vista de todos os niveis hierarquicos das empresas, (iii) ndo mostrar o
ponto de vista dos terceiros ja que eles estdo vendo de outra perspectiva, o
resultado da pesquisa poderia ter sido outro.

e Coleta de Dados — Existe um fator que pode ter sido impactante neste caso,
os questionarios foram os unicos meios de coletas de dados, de modo que mais de
um modo de coleta de dados seria menos particular, ou tiraria a obliquidade da

ferramenta utilizada.
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ANEXOS/APENDICES

PESQUISA DE CAMPO Questio 4 *
L N o Houveram mudancas depois que a empresa terceirizou trabalhos de seu setor? Como ocorreram?
TEMA: Alinfluéncia da terceirizacao na Cultura Organizacional =

&
* Required
Questao 1~
Qual o setor em que vocé trabalha?

a

- Questdo 5~

A pessoa terceirizada trouxe algum beneficio para a empresa?
-

Questdo 2 *
Vocé estd inserido em algum departamento que possui pessoas terceirizadas?

=

Questio 6 *

22 * . -
Que."“aos. . » A pessoa terceirizada tem entrosamento com o grupo que trabalha?
Vocé acredita que € ajudado pelo trabalho de pessoaterceirizada?
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Questdo 7+
Existe real necessidade do trabalho terceirizado desempenhado pela pessoa?

F

Questdo 8*
Os terceirizados possuem boa relagdo com os demais funcionarios?

Questio 9+
Existem pessoas no setor que executam atividades semelhantes as realizadas pelas pessoas
terceirizadas?

Questao 10+
Na implantacdo de senvicos terceirizados foram contratados ex-funcionarios que ja possuiam
experiéncia ou empresas especializadas? Como eles foram selecionados?

-

Questao 11*
Aque vocé atribui a necessidade de terceirizagio?

Questao 12~
Quais as suas maiores dificuldades na realizacio das atividades? Existe complexidade no
trabalho?




31

Questao 13~

Existem processos para o acompanhamento e avaliacdo de atividades terceirizadas semelhantes
a de funcionarios proprios? O tratamento passou a ser mais formal do que era antes da
implantacio daterceirizagia?

Questdo 14+
Alealdade com a empresa e Seu sUperior permanece a mesma apds a terceirizagio?

F3

Questao 15~

Aimplantacio de processos terceirizados foram realizadas por iniciativa prépria ou por meio de
consultoria?

Cuestdo 16 *
Em sua avaliacio, como 3o caracterizados os senvigos terceirizados implantados?

-

Cuestiao 17 *

Vocé acredita que o Seu gestor engessa suas atividades ou vocé tem liberdade para tomar suas
proprias decisdes? Qual o seu relacionamento com os gestores?

Avaliagio 1*
Uma pessoa em cargo de lideranca na empresa se encontra nessa posicio em funcio de sua
capacidade e habilidade para tocar o negdcio.

Mao
Discordo . concordo Concordo
totalmente Discordo nem Concordo totalmente
discordo

Item 1 & 3] @ & &
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Avaliagio 2 *
As peszoas possuem grande capacidade de adaptacdoe a mudancas.
ED]
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo
Item 1
Avaliagio 3 *
As pessoas evitam situaces de incerteza ou risco.
Mao
Discordo Discardo concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagdo 4 *
Apesar da estabilidade financeira e emocional qgue a empresa pode oferecer as pessoas,
frequentemente elas sentem que tém sua autonomia e liberdade de aclo restritos.

Nao
Discordo Discardo concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Itermn 1

Avaliagdo 5+
As relacBes entfre as pessoas s3o fortemente influenciadas pelo cargo que elas ocupam.
E]
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagao 6 *
Existem situacBes onde didlogos e discussfes s3o estimulados.
Mao
Discordo ] concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagao 7 *
As pessoas 530 tratadas de forma igualitaria, independentemente do cargo que ocupam na
estrutura da empresa.

Mao
Discordo Discorda concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagdo 8 *
As pessoas procuram desenvolver um relacionamento proximo e afetivo com as pessoas com as
pessoas terceirizadas.

Mao
Discordo Discorda concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagao 9 *
As pessoas preferem que os lideres sejam responsaveis pela resolucio de problemas
importantes nas empresas.

Mao
Discordo Discorda concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Iterm 1
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Avaliaggo 10 *

Owinculo que as pessoas terceirizadas possuem com os lideres da empresa ou com Seus
gestores imediatos é mais importante do que aguele que possuem com a organizacio.

Nao
Discorda Discorda concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagdo 11+

AS pESE0AS Se preocupam mais com os resultados financeiros e com a competitividade da
empresano mercado do que com as pessoas que nela trabalham.

NEW
Discordo Discordo concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Itern 1

Avaliagdo 12+

Qs relacionamentos pessoais que as pessoas possuem na empresa por vezes as colocam em
situacfes privilegiadas frente as regras estabelecidas.

Nao
Discordo Discordo concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagio 13 *

As pessoas acreditam que devemn aguardar a orientacio dos seus gestores para exercer suas
atividades.

NEo
Discorda Discorda concordo Concorda Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagao 14 *

As pessoas créem que o trabalho metddico e manual se destina a individuos com menor status
social e podem ser facilmente terceirizadas.

MEo
Discordo Discordo concordo Concardo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Iterm 1

Avaliagao 15 *
Aopinido dos funcionarios terceirizados 580 ouvidas e podem ser utilizadas.
Mao
Discordo ) concordo Concordo
totalmente Discorda nem Concordo totalmente
discordo

Itermn 1

Avaliagao 16 *
Maormas e procedimentos existentes s3o questionados e reavaliados periodicamente.
Mao
Discordo ! concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo
Itermn 1 ) 3
Avaliagao 17 *
H3 espaco para que as pessoas avaliem seus superiores.
HET
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Itermn 1
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Avaliagao 18 *
Se um individuo toma uma decisdo sem consultar seu gestor imediato esse ato serd considerado
uma insubordinagio.

Nao
Discordo Discorda concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1

Avaliagao 19 *
O relacionamento entre colegas de trabalho se restringe as atividades profissionais.
MNao
Discordo : concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

ltem 1

Avaliagao 20 *
0O fato de pertencer a alguma organizacdo dd as pessoas uma sensacido de protecdo, esta que é
compensada com um alto grau de lealdade das pessoas as organizaches.

Mao
Discordo Discorda concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

[tem 1 ($]

Avaliagao 21 *
Aempresa estimula o relacionamento entre os funcionarios terceirizados com funcionarios efetivas
da empresa, como por exemplo, convidando-os para festas e atividades empresariais.

MNao
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

Item 1




