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1 INTRODUCAO

Ultimamente vive-se em um mundo em que o mercado estad cada vez mais
exigente. No contexto da terceirizagdo ndo € muito diferente, pois a cada dia surge
mais um concorrente disputando o setor.

Estima-se que a terceirizacdo de mao de obra € uma solucédo utilizada para
desviar da burocracia praticada nos processos de contratacdo de pessoal.

Atualmente observam-se a necessidade de existir, por parte das empresas,
uma preocupacao em relacdo as suas competéncias essenciais que possibilitam aos
envolvidos no negdcio, fornecedores, clientes, colaboradores, acionistas a respeitar
pelos efeitos de suas acgodes.

A delimitacdo deste estudo estara relacionando vantagens e as desvantagens

da terceirizacdo na construcao civil.

1.1 PROBLEMA

O alto custo da méo de obra direta, devido a falta de eficiéncia, alto grau de
tributacdo e inumeros beneficios estipulados pela CLT e acordos coletivos séo

empecilhos para a terceirizagao na construgao civil?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

Propor a terceirizacdo da mao de obra na construgcdo civil, como um
mecanismo para reduzir os custos das obras/projetos, otimizando tempo e

maximizando a qualidade do servico prestado.

1.2.2 Objetivos especificos

- apresentar a situagdo da empresa com os funcionarios
- discutir a necessidade de mudanca para a terceirizagéo

- apresentar a experiéncia da terceirizacéo



1.3 JUSTIFICATIVA

Justifica-se este estudo no mundo dos negécios pelos primeiros servicos a
serem terceirizados por varias empresas como as atividades de limpeza,
alimentacéo, seguranca, construcdo e montagem e consultoria organizacional; esses
servicos estdo sendo terceirizados numa velocidade consideravel. Importante
também conhecer a parceria entre as empresas prestadoras e tomadoras de
servicos e como é tratada a gestdo de pessoas e clima organizacional destes
funcionéarios que trabalham anos de suas vidas dentro de uma empresa, porém em
nenhum momento sdo contados com 0s mesmos direitos e vivem uma realidade
totalmente diferente de tal organizagao.

Contudo, esta pesquisa analisa também o alto custo da mao de obra direta,
devido a falta de eficiéncia, alto grau de tributacao e inUmeros beneficios estipulados
pela CLT e acordos coletivos.

Hoje o custo da mao de obra direta ultrapassa os 40%, que historicamente

era um percentual admissivel no ramo da construgéo civil.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 SUBSISTEMA DE AGREGAR NA TERCEIRIZACAO

O subsistema de agregar e formado pelo processo de recrutamento,
selecdo, contratacdo de pessoal e de integracdo do individuo na empresa. Ou seja,
€ a forma como o colaborador € localizado no mercado de trabalho ou como séo
atraidos para o processo seletivo, depois determinam quais parametros serao
utilizados para a escolha dos mesmos e depois de decido é o processo de
contratacdo, onde entra toda a parte legal de admissdo de colaborador. Que
segundo lorio (2001) “admisséo € o processo que da inicio ao contrato de trabalho,
observando o disposto do art. 444 da CLT...”, e 0s processos basicos de admisséo
sdo requerer 0s documentos necessarios no novo colaborador. Depois a parte de
integracdo do novo colaborador com a empresa, a cultura organizacional e o
relacionamento com 0s outros membros, € a parte de agregar a pessoa ao convivio
cotidiano.

Para Takeshy, Ferreira e Fortuna (2004), o processo de recrutamento,
selecdo e contratacdo de pessoal, varia de acordo com as estratégias da empresa e
a sua necessidade para o cargo, que dependem diretamente das diretrizes dadas
pela alta administracdo. Para eles, 0 mercado estd passando por mudancas, e as
variacbes desse setor variam de acordo com a necessidade de cada empresa.
Enquanto umas necessitam de profissionais extremamente capacitados e
especificos, e ndo encontram no mercado outras com cargos nao tao especificos
enfrentam uma oferta muito grande de mao de obra. E tem uma tendéncia ao
aumento na procura de méao de obra qualificada.

Takeshy, Ferreira e Fortuna (2004) explicam que o recrutamento tem o
objetivo de atrair os candidatos desejados, por isso usam as fontes de recrutamento,
que sao as internas, as externas ou a mista, criando um banco de dados, e as
caracteristicas das organizacdes e dos cargos € que determinam quais serdo
usadas.

O recrutamento interno é quando a empresa busca os possiveis candidatos
dentro da prépria empresa, ou seja, mediante remanejamento dos cargos. Onde os

colaboradores podem ser promovidos, transferidos ou remanejados com promocao.



E o recrutamento externo € quando a empresa busca os candidatos fora da
empresa, usando as técnicas de recrutamento, tal como o recrutamento online. As
técnicas utilizadas dependerdo do que a empresa procura. Para cargos mais
elevados podem-se usar os head hunters, que sdo empresas especializadas nesse
tipo de cargo. (TAKESHY e Outros, 2004)

Segundo TAKESHY e Outros (2004) a selecdo € a fase onde o responsavel
pela contratacdo vai selecionar os candidatos recrutados que se encaixam na vaga.
E as técnicas usadas também variam de acordo com as necessidades.

Assim que decidido qual candidato ird ocupar a vaga, deve-se fazer a
contratacdo do mesmo, necessitando de alguns documentos para iSso, como 0
registro do novo colaborador.

Abaixo, segue um quadro ilustrando o processo de recrutamento e selegao.

Figura 1- O processo de recrutamento e selecao

X
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Perfil

Descrigao

Descrigao

de cargo de cargo
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Fonte: TACHIZAWA e Outros, 2004.

Aquino (1992) denomina recrutamento e sele¢cdo como a fungéo procura que
sao atividades com data para inicio e término definidos com o objetivo de buscar no
mercado pessoas para trabalhar na empresa. Os seguintes passos sao
fundamentais para tal acao.

O recrutamento, que é primeiro ponto de contato do profissional com a
empresa, vai desde requisicdo de pessoal até a primeira entrevista de triagem, que

tem como objetivo atrair bons candidatos e que se encaixem na vaga em aberto.
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Existe também o recrutamento universitario, que para a empresa € uma promissora
fonte, porém para se contratar é preciso cuidado e planejamento, pois 0s jovens séo
inquietos e muitas vezes tendem a tentar alterar a cultura organizacional da
empresa.

Depois do recrutamento vem a selecdo dos candidatos, ou seja, sd0 0sS
candidatos aprovados no recrutamento, onde iniciam as provas, que podem ser
escritas, de conhecimentos gerais e de habilidades, de acordo com o cargo a ser
preenchido e a necessidade da empresa. O candidato passa por uma entrevista com
0 responsavel da contratacdo, onde se verifica se as necessidades do candidato e
da empresa estdo dentro do mesmo objetivo. Se o candidato for aprovado na
entrevista, ele é submetido aos testes de contratacéo definidos pela empresa.

O candidato aprovado vai para a prOxima etapa, que € a coleta de
informacdes, preparacdo de documentos e exames necessarios; 0 proximo passo &
a verificacdo das referéncias passadas pelo candidato e as indicacbes das mesmas.
E por ultimo vem a ambientacdo, onde a empresa da ao novo colaborador todo o
suporte que € necessario para se integrar a empresa e as fung¢des que por ele seréo
exercidas.

Conforme conceitua MARRAS,

[...] Recrutamento de pessoal é uma atividade de responsabilidade do
sistema de ARH que tem por finalidade a captacdo de recursos
humanos interna e externamente a organizacéo objetivando municiar

o subsistema de selecéo de pessoal no seu atendimento aos clientes
internos da empresa” (MARRAS, 2002, p. 69).

[...] Selecdo de pessoal é uma atividade de responsabilidade do
sistema de ARH, que tem por finalidade escolher, sob metodologia
especifica, candidato a empregos recebidos pelo setor de
recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da
empresa” (MARRAS, 2002, p.79).

O processo de recrutamento e selecdo pode ser descrito sob algumas
etapas:

a) Planejamento e previsdo da forca de trabalho, processo continuo de
avaliacdo das necessidades futuras de RH;

b) Formar um grupo de candidatos, podendo ser interno ou externo,
anuncios em jornais, agencia de empregos, indicacao;

c) Preenchimento de fichas de inscricdo ou entrevista de pré-selecao;
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d) Utilizar as ferramentas de selecdo, como testes e entrevistas, para
preencher as exigéncias do cargo;
e) Encaminhar candidatos com o perfil desejado para o gestor das areas

afins.

2.2 SUBSISTEMA DE DESENVOLVER PESSOAS

O subsistema de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é um dos mais
importantes dentro das empresas, pois é utilizado como uma ferramenta estratégica
para atingir os objetivos da empresa e de seus funcionarios (Milkovich e Boudreau,
2000). O treinamento pode identificar a necessidades especificas para a capacitacédo
dos funcionarios. “O treinamento produz um estado de mudanca no conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) de cada trabalhador, uma vez que
implementa ou modifica a bagagem particular de cada um”. (MARRAS, 2002, p.
145).

Desenvolvimento € um processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivacdes dos empregados a fim de torna-los futuros
membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimento inclui néo

apenas o treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias.
(MILKOVICH e BOUDREAU, 2000 p.338).

O subsistema de T&D subdivide em varias areas de acordo com o objetivo e
necessidade das empresas, de acordo com numero de funcionarios, cargos,
funcdes, publico a serem atingidos, abaixo alguns subsistemas de T&D (MARRAS,
2002).

a) Levantamento das necessidades;
b) Planejamento;

c) Programacéo de médulos;

d) Treinamento;

e) Avaliacdo de desempenho.
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2.3 TERCEIRIZACAO

Terceirizagdo esta relacionado ao fornecimento de produtos, bens ou
servicos, antes produzidos ou executados pela propria empresa, a outra empresa ou
entidade. (BERTAGLIA, 2005, PG129).

A necessidade de servicos de alta qualidade e especializacao faz com que
as organizacoes busquem uma parceria com outras empresas, dessa forma passam
a terceirizar seus servicos e parte de seus processos administrativos, mantendo-se
competitiva reduzindo custos e agilizando processos, Pagnoncelli (1993 p. 10) define
terceirizacdo como “um processo planejado de tranferéncia de atividades para
serem realizadas por terceiros”.

Principais motivos que deram origem a terceirizacao sao os seguintes:

* Globalizacao;

* Mercado altamente competitivo entre empresas;

» Sociedade da informagéao; e

* Mudanca do sistema fordista para o sistema pds-fordista ou toyotista de
producao;

Os fundamentos que justificam a terceirizacdo sao 0s seguintes:

» Otimizacgéo da producéo;
* Reducdo de custos para as empresas em um mercado econdmico
altamente competitivo.

Complementa o autor (ALMEIDA, PEREIRA, 2010, p. 113-114)
“terceirizacédo implementou no direito do trabalho uma relagéo juridica triangular ou
trilateral, o ordenamento justrabalhistas limitou suas hipéteses de cabimento”. Sendo
esta relacao composta por trés atores, trabalhador, empresa terceirizante e empresa
a gqual sera tomada o servico.

A partir dos anos 80, “muitas empresas e industrias modificaram a sua forma
de manufaturar a sua estrutura respondendo de maneira estratégica o aumento de
seus concorrentes no mercado das industrias e das empresas em geral’ (DORNIER,
et.al. 2000, p.261).

As mudancas tecnoldgicas e o avanco no mercado de trabalho pelas
industrias segundo Moura (2004) esta em constante processo para que a eliminagcéo
de desperdicios e ganhos nas empresas aliadas também a terceirizacdo aumente de

maneira significativa e responsiva as empresas em todo o pais.
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[...] Contudo h& diversos fatores que levam uma empresa a terceirizar suas
atividades, que pode ser desde a reducao de custos e do investimento em
ativos até a aquisicdo de maior flexibilidade nas operacdes logisticas e a
expansdo do mercado. H& também circunstancias em que a terceirizacao
das atividades logisticas € o meio para aprimorar as tecnologias de
informacdes utilizadas. (WANKE, 2004, p.2))

Por outro lado para que estas acfes possam ser benéficas para uma
empresa no que se refere a terceirizacdo, Macohin (2001, p.91) ressalta que as
organizacdes precisam selecionar de maneira radical os segmentos que deverao ser
terceirizados e as empresas prestadoras de servi¢cos as quais estdo envolvidas com
esta organizacao.

Segundo Fleury (2003, p.316),

A terceirizacdo pode apresentar uma série de ganhos, como reducdo de
ativos e do custo de mao-de-obra o aumento da flexibilidade para
modificacdo de capacidade, o acesso a tecnologia de ponta, além da
possibilidade de se concentrar nas atividades-chave.

Uma determinada organizacdo, a0 passo em que contrata servicos
terceirizados deve levar em consideracdo fatores mensuraveis e ndo mensuraveis
para que assim a competéncia de seus colaboradores possam estar relacionadas

com as necessidades de uma empresa.

2.4 A TERCEIRIZACAO NAS EMPRESAS

Leiria (1993, p. 22) afirma que “tudo o que n&o constitui atividade essencial
de um negdcio pode ser confiado a terceiros”. E ainda explica que terceirizar € o
caminho para as empresas modernas, pois assim conseguem se dedicar apenas
para a sua atividade principal.

Segundo lorio (2001) terceirizagédo refere-se a transferéncia de atividades
tempo e desgaste da empresa para outras empresa especializadas nisso, para que
a empresa consiga assim focar apenas na sua atividade principal. Um dos objetivos
da terceirizacdo é a reducdo de custos, devido & maior agilidade, flexibilidade e
competitividade que a empresa consegue passando as suas atividades meio para

empresas especializadas no servicgo.
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lorio (2001) ainda afirma que ndo existem leis do Direito brasileiro, além do
Enunciado n° 331 do Tribunal Superior do Trabalho, que regulem terceirizacao, por
iISSO, 0s contratos devem ser primeiro bem pensado para depois ser escrito, pois as
leis que regem esse contrato € a de Direito Civil.

Curiosamente, porém, ainda que possamos visualizar os termos
empregados e terceiro como extremos, posi¢cdes diametralmente opostas
numa escala bipolar, & verdade é que algo continua unindo esses dois
conceitos: a empresa para qual trabalham! Empregados e terceiros tém em
comum o fato de que ambos trabalham para a mesma empresa, e dela
necessitam para a sua sobrevivéncia. (OLIVEIRA, 1994, p. 47)

Sendo assim, a terceirizacdo deve concentrar suas atividades entre
produtos, servicos e atuacdo significativa ao negécio do qual ird atuar para que
todas as expectativas e crescimento organizacional possam estar relacionadas a
competéncias e representatividade para seus clientes de uma forma constante.

Neste sentido, para Fontanella (1994 p.19):

[...] a terceirizacdo é uma tecnologia de administracdo que consiste na
compra de bens e/ou servicos especializados, de forma sistémica e
intensiva, para serem integrados na condi¢éo de atividade-meio a atividade-
fim da empresa compradora, permitindo a concentracdo de energia em sua
real vocacdo, com intuito de potencializar ganhos em qualidade e
competitividade.

Segundo Silva terceirizac¢ao é:

[...] € transferéncia de atividades para fornecedores especializados,
detentores de tecnologia propria e moderna, que tenha esta atividade
terceirizada com sua atividade-fim, liberando a tomadora para concentrar
seus esforgos gerenciais em seu negdcio principal, preservando e evoluindo
em qualidade e produtividade, reduzindo custos e ganhando em
competitividade. (SILVA, 1997 p. 30)

A terceirizacdo no Brasil esta inserida no contexto da globalizacdo ao passo
em que produtos e servigcos passam a ter um crescimento constante e assim maior

necessidade de uma demanda crescente por parte das empresas.

As empresas, como defesa, passaram a aumentar a concorréncia entre si, 0
gue explicaria as novas tecnologias e 0os novos métodos organizacionais
caracteristicos deste periodo de instabilidade e crise. Deste modo, a
preocupacdo das empresas € de flexibilizar o trabalho a fim de adequar a
demanda de trabalho as flutuagdes econdmicas que nestes ultimos 20 anos
ttm sido cada vez mais rapidas. Sao tomadas medidas como:
desverticalizacdo e externalizagcdo do processo produtivo através da
terceirizacdo ou subcontratacdo, contratacdo de mao-de-obra a tempo
parcial, o trabalho fora do sistema de seguridade social e a flexibilizagdo do
trabalho através da flexibilizacdo da jornada de trabalho. (PICCININI, 2003,
p.45)
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Neste sentido, a terceirizacdo para as empresas seria uma alternativa eficaz
ao passo em que funcionarios passam a colaborar com a empresa com seus
servigos e processo produtivo, mas apenas quando estas pessoas sao treinadas e
capacitadas para atender estas necessidades sem que ocorram assim problemas
entre relacionamento, capacidade e produtividade financeira para a organizacao

sem que hajam perdas.

[...] a consolidacdo de um novo modelo econémico nos anos 90 trouxe
implicacbes significativas para o conjunto das empresas que atuam no
Brasil. O processo de globalizagdo dos mercados com a exigéncia de novos
programas de gestdo da producdo, de reorganizacdo de trabalho e de
inovacdo tecnologica, obrigou as empresas instaladas no pais a se
reciclarem para enfrentar a concorréncia. No caso brasileiro, a opcéo foi
pela terceirizacao, que teve rapida e ampla difusdo por todas as atividades
da economia. (MIRANDA, 2004, p.2.)

No setor empresarial, torna-se importante o relacionamento entre a gestéo
de profissionais terceirizados entre conhecimentos e gerenciamento como forma de
um controle mais especifico, motivagdo e desenvolvimento satisfatorio. (OLIVEIRA,
1994).

A terceirizacdo também esta presente na informatizacdo das empresas que
segundo Coelho (2003) se resume em:

Fabrica de Software — Esta relacionada a producdo da informatizacéo por
meio de softwares para uma maior interacao entre o cliente e colaboradores em uma
empresa de maneira mais significativa e facilitadora.

Terceirizagdo Externa — Diz respeito a manutencdo de determinados
sistemas de informatica, manutencdo de responsabilidade da empresa contratada
terceirizada para melhor controle de todo o ambiente interno de uma organizacgao.
Tais terceirizacdes auxiliam as empresas em controle, desenvolvimento e atuacéo
mais informatizada ao passo em que a globalizagcéo para as empresas significa na

atualidade, desempenho, organizagao funcional e tecnologia.
2.5 COMPETENCIAS INDIVIDUAIS NA TERCEIRIZACAO
Competéncia dentro do senso comum € uma forma de dizer se alguém

consegue fazer determinada atividade de forma adequada, ou seja, da melhor

maneira possivel e alcancando o resultado esperado.
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Para descrever o assunto, primeiramente vamos definir o que € competéncia,
por alguns autores:

No livro Estratégia empresarias e Formacdo de Competéncias, de Afonso
Fleury e Maria Tereza Leme Fleury: “Um saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo”.

Para Mateus de Oliveira e Silva, no livro Gestdo de Pessoas Atraves do
Sistema de Competéncias, junta a definicdo do Prof. Joel de Souza Dutra (USP) e N.
Deluiz e forma uma terceira definicdo: “A competéncia de uma pessoa pode ser
compreendida como a sua capacidade de entrega. Competéncia € a capacidade de
uma pessoa gerar resultados e atender a objetivos pessoais e/ou organizacionais”.

No livro Competéncias Conceitos e Instrumentos para a Gestdo de Pessoas
na Empresa Moderna, de Joel Souza Dutra: “E a entrega que o individuo faz para a
organizacdo”, complementa com o0s conceitos de complexidade e espaco
ocupacional.

Este processo de mudanca poderda ocorrer de varias formas, pode-se
considera uma acao planejada pela organizacdo ou uma reagdo as mudancas
tecnoldgicas e do ambiente.

O professor Joel de Souza Dutra, a partir dos anos 90, passa a aplicar o
conceito de competéncia para a realidade de empresas brasileiras, com a aplicacéo
dos conceitos, surgiram aspectos importantes para discussao, Joel de Souza Dutra
(2008, p.55):

entrega exigida pela organizacdo : foram questionadas as abordagens
metodolodgicas para a determinagdo das entregas requeridas das pessoas.
A origem dessas entregas deveria estar no intento estratégico da empresa.
Ao mesmo tempo, ndo era possivel pensar que haveria 0 mesmo padréo de
entrega para diferentes grupos profissionais dentro da empresa;
caracterizacdo da entrega : a forma de descrever a entrega requerida das
pessoas deveria ser facilmente identificavel e as limitacdes legais impostas
pela Justica do Trabalho brasileira;

forma de mensurar a entrega : além da descrigdo objetiva da entrega havia
o desafio de criar uma escala para mensura-la.

A medida que se discute e se aplica o conceito de competéncia, ocorre uma
evolucdo para se trabalhar a gestdo de pessoas de forma estratégica, onde se faz
necessario ter uma visao sistémica, tratar das necessidades das organizacoes, das

pessoas e as relacdes entre ambas.
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Segundo Mateus de Oliveira Silva (2005, p. 36), utiliza como sinénimos o0s
termos Competéncias Organizacionais ou de Negocios ou Gerencias, com a

seguinte definig&o:

Sao competéncias referentes a visdo que os gestores detém sobre o
mercado e sobre as tendéncias que impactam o negécio onde atuam,
resultando em melhorias que agregam valor ao cliente final. Diz respeito a
forma como as informagBes sobre mercado, clientes, concorrentes,
negocios, analises, planejamento, pessoas, marketing, e outros, sdo
explorados. Uma caracteristica marcante de uma competéncia
organizacional é ser duravel e flexivel as mudancas organizacionais.

As mudancas organizacionais, principalmente referente a terceirizacao estao
direcionados aos resultados e sua transparéncia para o0s gestores, resultados
satisfatorios e implantacdo, quando necessario, de novos programas de treinamento
e desenvolvimento para a atuacdo constante e responsavel de toda uma equipe
organizacional.

De acordo com Dutra (2008, p. 18) o conjunto de politicas e praticas de
gestao de pessoas deve possuir as seguintes propriedades:

a) integracdo mutua: permite ao gestor avaliar os desdobramentos de uma
decisdo relativa a remuneracdo de uma pessoa, na massa salarial, no sistema de
carreiras, no sistema de desenvolvimento, enfim, em todos os demais aspectos da
gestédo de pessoas dentro das organizagoes;

b) integracdo com a estratégia organizacional: é fundamental que o conjunto
de politicas e praticas de gestdo de pessoas esteja alinhado com os objetivos da
organizacao, seus valores e missao;

C) integracdo com as expectativas das pessoas: é fundamental, também,
gue essas politicas e praticas estejam alinhadas com as expectativas das pessoas

para a legitima efetividade.

2.6 TERCEIRIZACAO E VALORIZACAO DAS PESSOAS

A terceirizacdo nas empresas na atualidade esta alinhada com a busca

constante por parte das empresas por maior qualidade, reducdo de custos e
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alinhamento a competividade em um mundo empresarial globalizado. (QUEIROZ,
1998).
Portanto a terceirizacao é:

[...] transferéncia de atividades para fornecedores especializados,
detentores de tecnologia propria e moderna, que tenha esta atividade
terceirizada com sua atividade-fim, liberando a tomadora para concentrar
seus esfor¢os gerenciais em seu negacio principal, preservando e evoluindo
em qualidade e produtividade, reduzindo custos e ganhando em
competitividade (SILVA, 1997, p.30).

Sendo assim, a terceirizacdo e administracdo devem estar também
relacionadas a bens e servicos de maneira intensiva para que produtos e servigos
possam permitir uma maior concentragcéo para ganhos, qualidade e competitividade.

Neste sentido, Queiroz (1998, p.53) conceitua que,

[...] € uma técnica administrativa que possibilita o estabelecimento de um
processo gerenciado de transferéncia, a terceiros, das atividades acessorias
e de apoio ao escopo das empresas que é a sua atividade fim, permitindo a
estas se concentrarem no seu negdcio, ou seja, no objetivo final.

A terceirizacdo surgiu nos Estados Unidos, na década de 40, durante a
Segunda Guerra Mundial (SILVA, 1997). Com a guerra, houve um grande aumento
de demanda e necessidade do aprimoramento dos armamentos (CASTRO, 2000).
Determinada terceirizacdo de armamentos nao foi significativa, pois a producéo de
armas em grande escala impedia que demais empresas realizassem outras tarefas.

No caso brasileiro, a op¢éo foi pela terceirizagdo, que teve rapida e ampla
difusdo por todas as atividades da economia (MIRANDA, 2004, p.2).

As transformacdes empresariais estdo interligadas a terceirizacdo de uma
maneira mais abrangente, pois demissao de funcionarios sem capacidade aumenta
de custos e baixo controle contra a competitividade aumenta assim a contratacao de
terceirizados como forma de adequar a empresa em perdas e ganhos mais
significativos.

Segundo Oliveira (2002, p.101), as empresas de anos atras buscavam
primeiramente uma lealdade e relacionamento maior entre seus empregados nas
contratacdes efetivas sem que houvesse a necessidade de uma contratacdo maior

por parte de empresas terceirizadas.
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Assim, empregados sao contratados por empresas terceiras mesmo que
este ndo esteja efetivo no quadro funcional da empresa, o que nao significa que a
colaboracédo destes possa estar diretamente ligada a produtividade, identificando
apenas os dois tipos de profissional: os empregados e 0s terceiros em uma mesma
competéncia organizacional.

A terceirizacdo, de acordo com Queiroz (1998, p.135), tornou-se facil para as
empresas, mas que muitas vezes necessita de uma analise aprofundada para que a
responsabilidade destes terceiros possa servir de apoio a empresa em suas
necessidades agindo como parceiro pretendido pela empresa em adaptacédo e
desenvolvimento.

Referente a diferenciagdo, Pinto (2003), relaciona a prestacdo de servicos
merece um tratamento diferenciado na identificacdo de acdes e qualificacdes de
empregados terceirizados atendendo assim as expectativas de uma organizacdo em

seus diversos setores.

2.7 PRESTACOES DE SERVICOS

A prestacdo de servicos para a terceirizagcdo € a peca chave para que a
demanda possa ser atendida por parte da contratante, ao passo em que
Fitzsimmons, (2005), conceitua esta terceirizagdo como um servico em similaridades
e posicionamentos dos quais expressam as expectativas de cada organizacgao.

Em um servico ndo ha um produto que o consumidor recebe, por exemplo,
uma loja de moda que vende uma roupa, uma farmacia que vende um medicamento,
uma lanchonete que vende um lanche. Pode-se dizer que o servigo vende 0 servigo
que foi prestado (BATESON, 2001).

O servico, portanto, deve ser um processo criado de forma simultanea para
que seu efeito produzido possa ser mantido pelas organizagcdes em tempo e servigco
real. (FITZSIMMONS, 2005).

Para Las Casas (2007), este servico € uma transicdo entre empresa e
pessoa com um objetivo de transferéncia de bens e servicos, sendo assim
associados as necessidades e atuacdo destas pessoas em suas acdes empresariais

entre gestdo e funcionarios competentes.
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Assim, a organizacdo competente sempre molda 0s servicos aos quais
pretende oferecer a seus clientes os quais devem ser percebidos, na visdo de
Johnston, 2002) de acordo com a proposi¢édo do negocio.

Um servico pode ser definido com o exemplo de uma pizzaria. Ela vende
pizzas de todos os sabores, mas disponibiliza o servico de entrega a domicilio, que
além de ser mais comodo para o cliente, também garante que a pizza chegara a sua
casa em 30 minutos (BATESON, 2001). Entdo, pode-se dizer que “Um servico é
uma experiéncia perecivel, intangivel, desenvolvida para um consumidor que
desempenha um papel de co-produtor” (FITZSIMMONS, 2005, p. 30).

Para Las Casas (2007, p. 18), um servico “E a parte que deve ser
vivenciada, € uma experiéncia vivida, € o desempenho”.

Para Kotler (2000, apud RIBEIRO, 2006, p. 97) o servico “E toda atividade
ou beneficio, essencialmente intangivel, que uma parte pode oferecer a outra e que
nao resulte na posse de algum bem”. O servico ndo € algo fisico, € um ato ou
desempenho oferecido de uma parte a outra e que ao final, resulta em satisfagéo ou
insatisfagdo (RIBEIRO, 2006).

2.7.1 Desempenho nos Servigos

Segundo Filho (2007), no ambito das organizacbes, 0S sistemas
operacionais criam com base nas entradas os recursos fisicos, tendo como funcéo
satisfazer aos desejos dos clientes, isto €, prover utilidades aos clientes. Sendo
assim sugere-se a existéncia de quatro fungdes principais:

* Manufatura: a principal caracteristica comum € a alteracdo fisica ou
producéo de algo;

» Transporte: a principal caracteristica € o deslocamento dos produtos e a
utilizacao agregada;

» Suprimento: associada aos processos em que a posse ou propriedade dos
produtos € alterada, gerando utilidade de posse;

* Servico: a caracteristica comum dos processos € o tratamento de algo sem
envolver alteragdes das utilidades anteriores, gerando valor de estado.

E importante considerar que essas classificaces sio tedricas e dificilmente
as funcdes acontecem em sua forma pura. O comum € encontrar N0S processos

produtivos uma combinacao de ambas (FILHO, 2007).
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2.8 O SETOR DA CONSTRUGAO CIVIL

A Industria da Construcdo Civil (ICC) é um segmento representativo e tem
uma grande importancia na economia brasileira. Distingui-se dos demais setores por
possuir caracteristicas particulares, destacando-se pela quantidade de atividades em
seu processo de producgéo. Conforme afirmam Medeiros e Rodrigues (2002), o setor
da construcéo civil influencia de forma significativa no pais, pois tem sua importancia
no desenvolvimento econémico nacional e envolve estruturas sociais, culturais e
politicas.

Para Araujo (2003, p.30), “a ICC tem um importante papel na economia
brasileira, pois gera diversas modalidades de mercado de trabalho para
construtoras, fornecedores, imobiliarias, etc”.

“A empresa de construcdo civil € caracterizada como indudstria, uma vez
gue se dispde a transformar a matéria-prima em um novo produto acabado e pronto
para a utilizacdo” (FERREIRA, MACHADO e SANTOS, 2004, p.173). Os autores
afirmam que a empresa de construcéo civil € uma industria fundamental, basica, e
que emprega grande quantidade de mao-de-obra.

O setor da construcdo civil é bastante diversificado, constituindo-se por
empresas de variados portes, desde micro até grandes empresas. Conforme estudo
realizado por Pereira (2003), o setor da industria da construcdo de edificios
caracteriza-se atualmente por possuir um grande numero de pequenas e meédias
empresas construtoras, e um numero maior de micro e pequenas empresas
fornecedoras de servigos de execucao.

O conceito de construcao civil, de acordo com Ferreira, Machado e Santos
(2004, p.173), “é extenso, abrangendo desde a preparacédo do solo (terraplenagem,
limpeza do solo, remocao de rochas, abertura de pocos, etc.) até a limpeza final da

obra ap6s a sua conclusao.
2.8.1 O processo de terceirizacao na construcao civ |l
A pratica da terceirizagdo na construcdo civil originou-se nos Estados

Unidos, logo apds o inicio da Il Guerra Mundial, segundo Aguiar (2001 apud Tomé,

1998). Teria sido introduzida no Brasil, nas décadas de 50 e 60, pelas multinacionais
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automobilisticas, ganhando maior expressdo nos anos 70 e 80, com a edicdo de
normas autorizativas de contratacdes de méao-de-obra por intermédio de terceiros no
setor privado.

Com o passar do tempo, a terceiriza¢do foi consolidada como uma técnica
de gestdo empresarial, pelo qual se repassam algumas atividades para terceiros,
estabelecendo uma relacdo de parceria. A empresa passa a concentrar seus
esforcos nas tarefas essencialmente ligadas ao negécio em que atua.

Na construcdo civil, a terceirizacdo tem sido uma estratégia, pois, se a
empresa detém todo o processo construtivo, acaba tornando-se muito rigida
estruturalmente. Para Filippi (2003), a empresa passa a ter um numero menor de
atividades para concentrar-se, possibilitando a realizacdo das atividades com uma
maior eficiéncia.

De acordo com Junior e Barros (2003), o subsetor de edificacbes tem
empregado intensivamente a subcontratacdo como uma forma de reduzir atividades
sob a responsabilidade direta da empresa, passando a terceiros parte significativa
da obra, ficando, porém, com a responsabilidade indireta do servigo executado.

Na construcdo civil, mais especificamente no subsetor de edificacfes, a
terceirizacdo acontece através da empreitada. O artigo 153 da Instrucdo Normativa
INSS n° 100, de 18 de dezembro de 2003, DOU de 30.03.04 define que empreitada
“é a execucdo, contratualmente estabelecida, de tarefa, de obra ou de servigo, por
preco ajustado, com ou sem fornecimento de material ou uso de equipamentos, que
podem ou nao ser utilizados, realizada nas dependéncias da empresa contratante,
nas de terceiros ou nas da empresa contratada, tendo como objeto um resultado

pretendido”. De acordo com Ferreira, Machado e Santos (2004, p.172):

Empreitada constitui a execucdo dos servicos, tarefa ou obra, estabelecida
mediante contrato com preco ajustado, relacionado ou ndo com a atividade
fim da empresa contratante, a ser realizada nas suas dependéncias, nas da
contratada ou nas de terceiros, tendo como objeto um resultado pretendido.
De acordo com o Portal da Classe Contabil, na empreitada ndo importa o
rigor do tempo de duracdo da obra; desta forma, o tipo de contrato esta vinculado a
conclusao da obra.
De acordo com Pereira (2003), existem algumas classificacoes de

prestadores de servicos apresentadas por pesquisadores do setor da construcao
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civil. Uma destas classificacbes € dada por Pereira (2003 apud Farah, 1996), que
classifica as prestadoras de servi¢os dois grupos distintos:

- Empreiteiras de mao-de-obra: caracterizadas por fornecerem méo-de-obra
para as construtoras;

- Subempreiteiras de etapas e servicos especializados: caracterizadas por
fornecerem servicos desempenhados por trabalhadores com qualificacdes
especificas. Executam servicos especializados, como instalacdes elétricas,
instalagdes hidraulicas, entre outros.

Em estudo realizado por Filippi (2003, p.13 apud Lordsleen 2002), entende-
se que “empreitada” é o termo mais adequado para a relacdo de trabalho existente
entre a tomadora de servigos e a prestadora dos servigcos. Esta definicdo baseia-se
no Decreto n° 3.048 do Diério Oficial da Unido — DOU, datado de 12/05/1999.

O contrato de empreitada pode ser total ou parcial, afirmam Ferreira,
Machado e Santos (2004, p.172). No contrato total existe a responsabilidade direta
pela execugcdo de todos 0s servicos necessarios a realizacdo da obra, bem como

todos os projetos a ela inerentes, com ou sem fornecimento de material.
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3 METODOLOGIA

Segundo Gil, (2007, p.18), a pesquisa pode ser definida como o
procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas
aos problemas que séo propostos.

O tipo de delineamento sera bibliografico, documental realizado através da
estratégia pela pesquisa bibliografica para estudar diferentes autores sobre o
assunto abordado.

A pesquisa para o estudo de caso foi realizada por meio de consulta a
documentacédo e indicadores, da terceirizacdo em uma construtora e incorporadora

de Curitiba da qual tera seu nome preservada.
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4 ESTUDO DE CASO

A delimitagdo deste estudo estd relacionada as vantagens e as
desvantagens da terceirizacdo de uma maneira geral na construgdo civil,
especificamente em uma construtora e incorporadora de Curitiba da qual tera seu
nome preservado.

A terceirizagdo de M&o de Obra, Artigo académico, e analises na
construtora e incorporadora envolvida na pesquisa da qual tera seu nome
preservada, o qual utilizara dados disponiveis na propria empresa por meio de

consulta a indicadores de performance da empresa de construcao civil.

4.1 EMPRESA COM EMPREGADOS

A construtora incorporadora possuia aproximadamente 150 funcionarios,
sendo trés engenheiros, cinco encarregados, cinco administrativos e cento e trinta e
sete distribuidos entre pedreiro, oficial, meio e servente.

Com esta configuracdo os problemas eram constantes, devido a rotatividade
de funcionérios e a falta de comprometimento dos mesmos em executar 0S servigcos
dentro dos padrdes e normas utilizados pela construtora incorporadora. Atrelado a
isso ainda ocorria problemas com o sindicato da categoria, que vistoriava
constantemente os canteiros de obras e em conversa com o0s funcionarios,
informavam os salarios praticados por outras construtoras, 0 que causava Sérios
problemas, tendo em vista que muitos funciondrios comegavam a executar o

trabalho de forma displicente, para forcar a empresa a demiti-los.

4.2 ORGANIZACAO PARA A TERCEIRIZACAO

Realizado através de processo de escolha de empresas especializadas no
ramo de construcdo civil que atenda a todos os critérios exigidos pela empresa,
principalmente pelo principio da legalidade do processo por ser uma empresa
privada, também pelo menor preco apresentado desde que vantajoso para a

empresa contratante.
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A empresa contatada devera fornecer méo-de-obra, produtos de limpeza e
equipamentos necessarios para execucao dos trabalhos.

O Contrato Individual do Trabalho no momento da contratacao pela empresa
obedece ao prazo indeterminado ou por prazo determinado, conforme estabelece a

Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT.

4.3 IMPLEMENTACAO DA TERCEIRIZACAO

Designado um colaborador como gestor do contrato para avaliar
mensalmente através de controle, o cumprimento de prazos, entrega dos servicos,
entrega dos produtos necessarios para execucao das tarefas, desconto das faltas de
funcionario sem reposicao de funcionarios, acompanhamento dos atestados médico,
acompanhamento do cumprimento das Normas evitando prejuizo futuros, etc.

Evidenciando o setor da construcdo civil, podem-se relacionar duas
estratégias de contratacdo: a mao de obra propria, que podera ser pelo contrato de
trabalho por prazo determinado ou indeterminado, onde a empresa dispde de mao
de obra direta, tendo os operarios como funcionarios proprios da empresa; ou, a

terceirizacao de servicgos.

Gréfico 1- O processo de terceirizagcdo ocorreu de que forma:

Processo de selegao

M iniciativa de gestores
M consultoria

necessidades

Fonte: O Pesquisador (2014)

O grafico acima demonstra que a iniciativa da contratacdo do servico de

terceirizacao ocorreu por meio da iniciativa de gestores representando assim 65%



27
da pesquisa. Outros fatores foram realizados para a contratacdo em necessidades
representando 20% da pesquisa e consultoria 15%%.

Gréfico 2- Ao implantar a terceirizacdo foram pesquisadas tais empresas de
terceirizacao por meio de:

Pesquisa

M ndo houve pesquisa

W empresas
conceituadas

por colaboradores

Fonte: Os Pesquisador (2014)

A empresa ao contratar os servi¢cos de terceirizacdo demonstrou que houve
uma pesquisa quanto a empresas conceituadas no ramo seguido de apenas 10%
realizada pelos colaboradores e 25% sem uma pesquisa anterior, um fator
preocupante, pois varios problemas ocorrem quando empresas sem uma posi¢do no

mercado pode afetar toda uma organizacéao, inclusive em prejuizos.

Gréfico 3- Quais os maiores problemas encontrados nos funcionarios terceirizados?

Problemas encontrados
10%

B falta constante

| falta de
qualificacdo
inferioridade

Fonte: O Pesquisador (2014)

O gréafico acima demonstra que a falta constante de funcionarios
terceirizados € um dos maiores problemas encontrados seguido de 20% para a falta
de qualificacdo e 10% sentimento de inferioridade.
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Gréfico 4- Na sua opinido empresarial, a terceirizacdo neste setor € positiva, apesar
de ter que contratar outros funcionarios?

Contratag¢oes

BSim

H Ndio

Fonte: O Pesquisador (2014)

Analisando fatores anteriores apresentados nos gréaficos, o nivel de
positividade quanto a contratacdo destes funcionarios terceirizados representou 75%

em apenas 25% de insatisfacéo.

Gréfico 5- Acredita que a terceirizacdo serd contratada pela empresa nos proximos
anos?

Contratagao nos préximos anos

BWSim
EmNdo

W Talvez

Fonte: O Pesquisador (2014)

A terceirizacdo para muitas empresas trazem problemas e consequéncias ao
passo em que a organizacdo espera a resolucdo de problemas e adequagéo dos
servigcos a serem prestados. Assim 85% do resultado da pesquisa, ou seja, 0 quesito
nao pretendem contratar tais servicos justamente pelos problemas sofridos nos
ultimos anos referente a funcionarios terceirizados e servicos ndo executados com

gualidade e satisfagao da organizacao.
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Gréfico 6-Quanto a reducdo de custos, em sua opinido e experiéncia profissional
gual seria o percentual atual para a empresa quanto a terceirizacao?

Porcentual de custos

1%1%

H5%
m15%
= mais de 20%

Fonte: O Pesquisador (2014)

O nivel de custos representados pelas contratacdes de terceirizados
representou na pesquisa apenas 5% quanto a lucros obtidos, resultado da evasao

de funcionarios e outros problemas trabalhistas.

Gréafico 7-. Houve reducdo de funcionarios contratados com a implantacdo da
terceirizacao?

Reducao de funcionarios

0

B Sim

EN3io

Fonte: Os Pesquisador (2014)

Apesar de custos baixos, a empresa envolvida na pesquisa ndo apresentou
uma reducdo de seus funcionarios contratados a partir do momento da implantacao

da terceirizagao.
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Gréfico 8. Os empregados terceirizados sdo monitorados por qual departamento?

Monitoramento de funcionarios

B Recursos humanos
M geréncia
M empresa contratada

Hsistemade Tl

Fonte: Os Pesquisadores (2014)

O gréfico acima demonstra que os funcionarios terceirizados sé&o
acompanhados, em sua maioria pelo Departamento de Recursos Humanos da
empresa seguido da empresa contratada, geréncia e sistema de Tecnologia de

Informacéao.

Gréfico 9- A empresa ja teve algum problema trabalhista com empregados
terceirizados?

Problemas trabalhistas

19

mSim

mNio

Fonte: O Pesquisador (2014)

A empresa entrevistadas nao apresentou problemas quanto a leis
trabalhistas com seus funcionarios contratados por meio da terceirizacdo até o
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momento, apenas a defasagem, mais em questdo de processo ndo ocorreu ainda

este ano nenhuma situacgao.

4.4 ANALISE

Mensalmente a empresa contratante tem problemas com a empresa
terceirizada contratada por falta de funcionario, falta de pessoal disponivel para
reposicdo no posto de trabalho, os funcionérios colocam os problemas particulares
em primeiro lugar ndo se importando com a empresa que estao prestando servico,
como: saida antecipada, ida a bancos, dentista do filho, médico da mée, reunido de
filha na escola, marido preso, necessidade pessoais financeiras e outras.

Os profissionais terceirizados se sentem inferiores aos funcionarios da
empresa contratante e muitas vezes tém medo de se defenderem, pois sé&o
ameacados por seus supervisores de demissao.

Muitas pessoas das equipes selecionadas ndo sdo qualificados, a empresa
terceirizada pensa somente em atender o contrato e no lucro que tera no final de
cada més sem se preocupar em atender as NR’s 32, 07, 09, 15 e para a execucéo
destes servigos exige estudos e/ou cursos especializados, o salario € muito baixo e
se submetem a este trabalho no momento de extrema necessidade, a qualquer
momento por uma pequena diferenca salarial, ou por um outro beneficio qualquer
deixa aquele emprego e entra em outro.

Outro problema é a facilidade de conseguir um atestado médico no SUS,
com isso aproveitam o dia para trabalhar de diarista hoje com o valor em média de
R$ 70,00 o dia.

Atualmente esta mao de obra estd escassa no mercado, e a facilidade de
encontrar outro emprego é grande, Mas em contra partida os funcionarios da
empresa terceirizada realiza as tarefas de limpeza diarias e a manutencao predial
em todo o espaco da contratante, houve a reducédo dos custos fixos, pois se trabalha
com uma equipe mensal e para servigos pontuais sdo contratadas equipes extras,

como exemplo limpeza de patio ou de residuos solidos na construcao civil.
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5 CONCLUSAO

Devido a explanacdo do tema abordado, foi possivel a consulta bibliografica
de varios autores para se obter a percepcdo de como € importante conhecer os
atributos para avaliacdo do nivel de satisfacdo dos servicos terceirizados nas
empresas envolvidas na pesquisa, ou seja: a terceirizacdo na construcao civil.

Esta pesquisa foi importante porque a empresa pode conhecer a percepcéo
das referidas empresas em relagdo ao seu negocio e o que faz eles optarem em
trabalhar com a mesma.

Pode-se dizer que a empresa busca novas maneiras para beneficiar os
servigos terceirizados, para que 0s mesmos prestem servigos por longo prazo para a
empresa, garantindo assim uma melhor qualidade nos servigos prestados.

A empresa precisa entender, que quanto mais experiéncia o terceirizado
pOSSuir em prestar servicos para a mesma, esta tende a ter seguranca em relagcéao a
aplicacdo das suas normas de trabalho e politicas internas.

Analisou-se também como as empresas terceirizadas que desejam
desenvolver e crescer cada vez mais de acordo com as necessidades e expectativas
dos seus colaboradores, para que 0S mesmos permanecam satisfeitos e nao
procurarem as empresas concorrentes.

A consulta aos indicadores referente a terceirizagdo na construgao civil na
construtora e incorporadora apresentou-se positiva devido a significativa reducéao de
custos e a velocidade na conclusdo das obras, mas desde que a empresa
terceirizada siga os procedimentos e tenha seguranca em relacdo a aplicacado das
normas de trabalho e politicas internas da empresa contratante.

Através deste trabalho, sugerem-se também futuras pesquisas em outras
empresas em estudo em relacdo ao nivel de satisfacdo dos clientes, também ao
nivel de satisfagdo dos funcionarios.

Diante do estudo realizado, pode-se dizer que todos 0s objetivos foram
atingidos, enriquecendo o conhecimento do pesquisador e identificando todos os
aspectos necessarios para aumentar a satisfacao de terceirizados.

Um estudo assim é extremamente importante, ndo sO para a empresa que
se disponibiliza em conceder as informagfes necessarias para a pesquisa em

estudo, mas sim para o pesquisador.



33

Com este estudo observou-se que a fundamentacgéao teorica tem ligagdo com
0s acontecimentos praticos do dia a dia. A informacdo adquirida nesta etapa de
pesquisa e analise é de extrema importancia para a edificacdo do aprendizado do
académico e que a partir disto torna-se um profissional no mercado de trabalho

muito mais critico.
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ANEXO- QUESTIONARIO

1. O processo de terceirizagao ocorreu de que forma:
() Iniciativa dos gestores
( ) Consultoria

() Necessidades

2. Ao implantar a terceirizagdo foram pesquisadas tais empresas de terceirizacao
por meio de:

() Nao houve pesquisas
( ) Empresas conceituadas

() Por meio de colaboradores

3. Quais os maiores problemas encontrados nos funcionarios terceirizados?
( ) Falta constante
( ) Falta de qualificacéo

() Inferioridade

4. Na sua opinido empresarial, a terceirizacdo neste setor € positiva, apesar de ter
gue contratar outros funcionarios?

( )Sim

( ) Néo

5. Acredita que a terceirizacdo sera contratada pela empresa nos proximos anos?
( )Sim
( ) Nao

( ) Talvez
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6. Quanto a reducéo de custos, em sua opinido e experiéncia profissional qual seria
o percentual atual para a empresa quanto a terceirizagdo?

()5%
() 15%

() mais de 20%

7. Houve reducao de funcionarios contratados com a implantacédo da terceirizacao?
( )Sim

( ) Nao

8. Os empregados terceirizados sdo monitorados por qual departamento?
( ) Recursos Humanos

() Geréncia

( ) Empresa contratada

( ) Sistema de TI

9. A empresa ja teve algum problema trabalhista com empregados terceirizados?
( )Sim

( ) Nao



