Gestao de Pessoas



Motivagao: um estudo de caso sobre a motivagcao dos colaboradores
terceirizados

RESUMO

A terceirizagdo € um modelo de gestdo que pode apresentar vantagens para as
organizagdes. No entanto, a pratica da terceirizagdo pode ser desfavoravel para o
funcionario terceirizado e, consequentemente, afetar negativamente o estado
motivacional dele. O presente estudo tem como objetivo conhecer os fatores que
geram a motivacao dos funcionarios que prestam servigos terceirizados no Instituto
Federal do Rio Grande do Sul, Campus Restinga, em Porto Alegre/RS. A classificagao
do presente estudo se define por ser de carater descritivo. Por meio de um estudo de
caso, agregado a técnica de coleta de dados de carater qualitativo com entrevistas
individuais e com questdes semiestruturadas com os terceirizados da instituicao de
ensino, verificou-se que eles possuem necessidade de melhorias em alguns aspectos
referentes ao ambiente fisico de trabalho e de alguns beneficios trabalhistas.
Observou-se, também, que a equipe tem a necessidade de ser mais reconhecida e
proxima da chefia terceirizada. Os resultados obtidos e apresentados com este estudo
poderao contribuir e auxiliar as empresas envolvidas no processo da terceirizagao a
se atentarem as necessidades dos funcionarios terceirizados e, consequentemente,
possam tomar providéncias cabiveis a fim de atender as necessidades dos mesmos.
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ABSTRACT

Outsourcing is a management model that can present advantages for organizations.
However, outsourcing can be unfavorable for the outsourced employees and
negatively affect their motivational state. Therefore, the present study aims to
understand the factors that generate the motivation of employees who provide
outsourced services at the Instituto Federal Campus Restinga, in Porto Alegre/RS. The
classification of this study is defined as descriptive. Through a case study combined
with the qualitative data collection technique, individual interviews guided by semi-
structured questions outsourced staff and other actors of the institution. It was found
that they need improvements in some aspects, regarding the physical environment of
work and some employment benefits It was also observed that the team needs to be
more recognized and closer to the outsourced management. The results obtained and
presented with this study can contribute and help companies involved in the
outsourcing process to pay attention to the needs of outsourced employees and
consequently be able to take appropriate measures to meet their needs.
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1) Introducgao

A terceirizagdo é uma pratica de gestdo que vem sendo adotada pelas
empresas, pois trata-se de um modelo gerencial que apresenta vantagens para as
organizacdes. Entretanto, a utilizacdo da estratégia da terceirizagdo pode ser
desfavoravel para o trabalhador terceirizado deixando-o vulneravel dentro da
organizagdo, ocasionando, assim, a desmotivagédo ou a insatisfagdo com o trabalho
(PINTO; QUELHAS, 2008). No Brasil o trabalho terceirizado surgiu em meados da
década de 1950, desde entdo o modelo de gestdao vem ganhando o seu espacgo dentro
das organizagbes publicas e privadas. Segundo Monte (2020, p.9) "Com a
competitividade crescendo, as empresas comegaram a buscar na terceirizacdo uma
forma de reduzir seus custos, maximizar seus ganhos e melhorar a qualidade de seus
servigos ou produtos”.

Apesar da terceirizagdo apresentar vantagens para as organizagdes que
adotam esta pratica de gestéo, por outro lado, existe um fator de extrema importancia
gue nao pode passar despercebido, o fator humano. Conforme a pesquisa de Santos,
Ferro e Alves (2016) o trabalhador terceirizado pode sofrer com a desmotivacao
devido ao modelo de gestao terceirizada, a desmotivagao do funcionario em relagéo
ao trabalho pode ocorrer por diversas razdes, como mas condi¢cdes de trabalho,
diferengas de recompensas e tratamentos diferenciados entre funcionarios
terceirizados e empregados efetivos da organizacdo. No entanto, as razbées que
podem interferir na motivagdo dos funcionarios podem passar por variagdes. Isto
ocorre porque o conceito de motivagao € definido como algo pessoal. Segundo Gil
(2001, p. 202), “cada um de nos dispbe de motivagdes proprias geradas por
necessidades distintas...”.

Neste contexto, se torna interessante e necessario investigar mais sobre o
publico terceirizado em relagdo as suas motivagdes, uma vez que a gestdo
terceirizada nem sempre € bem-vista para o fator humano. Com base nisto, este
estudo procurou responder o seguinte questionamento: quais sdo os fatores que
geram a motivagdo dos funcionarios que prestam servigos terceirizados no IFRS
Campus Restinga, em Porto Alegre/RS? Buscou-se como objetivo geral conhecer os
fatores que geram a motivagao dos funcionarios que prestam servigos terceirizados
no IFRS Campus Restinga, em Porto Alegre/RS. Para atingir o objetivo geral, foram
definidos os seguintes objetivos especificos: a) investigar sobre os aspectos
referentes a contratacdo de servigos terceirizados no IFRS Campus Restinga; b)
descrever o ambiente fisico de trabalho dos funcionarios terceirizados do Campus
Restinga; c) analisar os fatores que geram a motivagéo dos funcionarios terceirizados
no IFRS Campus Restinga.

A justificativa do presente estudo se da pelo fato de que a terceirizagéo tem
ganhado seu espaco dentro das organizagdes ao longo dos anos, fazendo com que
as empresas se tornem mais competitivas. Consequentemente, cresce também o
numero de discussdes sobre as possiveis causas negativas que este modelo de
gestao pode causar nos seus colaboradores como, por exemplo, a desmotivagao com
o trabalho. O assunto tem sido tema de estudo no mundo académico por se tratar de
um assunto muito complexo, pois nem sempre as condi¢gdes de trabalho sao
favoraveis e adequadas para o colaborador terceirizado. Para os profissionais que
prestam servicos no IFRS Campus Restinga esta € a possibilidade dos mesmos
expressarem suas necessidades, satisfacdes ou expectativa com o trabalho prestado
na instituicdo. Consequentemente, o estudo podera auxiliar o IFRS a se atentar as
possiveis necessidades dos colaboradores, sendo assim a instituicdo pode ter uma



percepcao dos possiveis pontos que podem ser melhorados ou mantidos a fim de
entender as necessidades dos funcionarios.

2) Referencial Teérico

2.1) Aspectos conceituais da motivagcao

A motivacio pode ser definida como um processo no qual a pessoa adota um
comportamento para alcangar seus objetivos, comportamento este que se define em
trés propriedades, a direcdo que é para onde os esforgos estdo direcionados, isto &
para os objetivos, a intensidade que se refere a quantidade de esforgos que a pessoa
utiliza para o alcance dos objetivos e a persisténcia que indica a durabilidade dos
esforcos de uma pessoa (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Para Maximiano
(2006, p.177) “A palavra motivagao indica as causas ou motivos que produzem
determinado comportamento, seja ele qual for. A motivagdo é energia ou forca que
movimenta o comportamento...”.

Pode-se entender que a motivagdo se compreende como um mecanismo ou
processo no qual se inicia por uma causa se prossegue por uma agao até atingir o
objetivo. A causa pode ser definida como uma necessidade, sendo que esta
necessidade é especifica, propria de cada pessoa, no qual ndo pode ser introduzida
por ninguém (GIL, 2001). A partir deste momento a pessoa passa a ter um
comportamento que pode ser definido como uma agdo onde a pessoa nao mede
esforgos e se empenha para atingir o seu objetivo que é suprir a sua necessidade.

A teoria das necessidades de Abraham Maslow (1950) é uma teoria de
conteudo que procura explicar os fatores ou as causas que influenciam a pessoa a
agir, consequentemente gerando assim a motivagdo. Maximiano (2006, p.184)
expdem que “a mais importante explicagdo moderna sobre o conteudo da motivagéo
estabelece que as pessoas sdo motivadas essencialmente pelas necessidades
humanas”.

A teoria das necessidades foi estabelecida de forma hierarquica, baseado nas
necessidades humanas, onde foram divididas em cinco categorias: a) fisiolégica que
compdem abrigo, descanso, alimentagéo, sede, e saude; b) seguranga que significa
estar assegurado de danos eventuais; c) social que esta associado a amizade,
aceitacdo em grupos; d) estima que esta relacionado ao sentimento de ser
reconhecido, valorizado e amado pelos outros; e) autorrealizagdo esta relacionado ao
maior desejo que a pessoa almeja alcancar (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
Maximiano (2006, p. 184) expdem que “...uma vez satisfeita a necessidade extingue-
se 0 motivo que movimenta o comportamento humano e a motivagao cessa.” A partir
deste momento a pessoa continua com o desejo de satisfazer as outras necessidades
proprias, iniciando-se um novo processo motivacional.

A teoria de Maslow € uma maneira de auxiliar a gestdo de pessoas a mapear
e consequentemente obter uma percep¢cdo mais clara das necessidades dos
funcionarios, sendo assim a gestdo podera fazer escolhas mais assertivas na hora de
definir as recompensas organizacionais que poderdo satisfazer as necessidades de
seus colaboradores e consequentemente contribuir no mecanismo motivacional dos
funcionarios.

A teoria motivacional de processo de Victor Vroom € uma teoria em que foi
desenvolvida baseada na premissa de que a recompensa esta associada aos esforgos
e desempenho de uma pessoa (MAXIMIANO,2006). A teoria de Vroom também
conhecida como a teoria da expectativa, procura explicar a maneira em que a



motivagao funciona em uma pessoa de forma individualizada, onde estabelece que
cada pessoa tem seus objetivos e necessidades diferentes (MAXIMIANO,2006).

Vroom esclarece que para a motivagao funcionar ira depender dos esforgos e
do desempenho do ser humano, e do valor que a recompensa vai representar para
ela, ou seja, os esforgos de uma pessoa ira ocorrer apenas se a recompensa que for
oferecida a ela for significativa e satisfatoria, caso a recompensa for insignificante ou
insatisfatoria para a pessoa, a mesma nao ira tomar de nenhum esforgo para obter tal
gratificagao (MAXIMIANO,2006).

A teoria da expectativa estabelece trés variaveis que estdo relacionadas a
situacéo de trabalho, as variaveis sao valéncia, instrumentalidade e expectativas. A
valéncia esta relacionada a percepc¢ao prévia e opinidao que a pessoa tem em relagao
as recompensas organizacionais, ou seja, € o nivel em que os funcionarios irdo se
perguntar se essas recompensas sd0 desejaveis, atraentes ou se sera algo
satisfatério para elas. A instrumentalidade esta relacionada ao nivel em que
demonstra se o desempenho vai levar a recompensa. E a expectativa esta relacionada
a probabilidade que o esforgo levara ao resultado almejado (MULLINS, 2001).

Uma abordagem mais detalhada a respeito das trés variaveis da teoria da
expectativa se estabelecem em relacédo que se definem em esforgco-desempenho que
esta relacionado a possibilidade de que o esforco do funcionario levara ao
desempenho. A relagdo desempenho-recompensa € o nivel em que o funcionario
considera que o desempenho levara ao resultado almejado. E a relagao recompensa-
metas pessoais que estd relacionado ao nivel em que as recompensas
organizacionais atraem ou satisfazem as necessidades do funcionario (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

2.1.1) O trabalho e a motivacao

Existem evidéncias de que a motivagcdo humana parte de uma necessidade que
€ propria da pessoa e ninguém pode impor isso a ela (GIL, 2001). Porém, isto n&o
significa dizer que a gestdo de uma organizagédo nao deva dar a devida atencgéo para
a motivacdo dos seus colaboradores, ao contrario, a organizagdo tem um papel
significativo neste processo, pois parte da organizagdo proporcionar recompensas
organizacionais que irdo interferir neste processo de forma que podera contribuir para
a motivacao ou proporcionar a desmotivacdo em seus colaboradores.

Mullins (2001) defende que as pessoas enxergam no trabalho a oportunidade
de satisfazer as suas necessidades e expectativas através das recompensas
organizacionais. No entanto, uma das tarefas mais dificeis em uma organizacao €
cuidar da motivagéo dos funcionarios (GIL,2001). Apesar de ser uma tarefa complexa
e desafiadora para um gerente, segundo Mullins (2001), existem algumas sugestdes
de recompensas organizacionais que poderdo ajudar a organizagdo no processo
motivacional dos seus colaboradores, os fatores estdo divididos em dois grupos. O
primeiro grupo sao os fatores extrinsecos, que se referem a beneficios, condigbes de
trabalho adequadas, salarios justos, entre outros. Outro grupo esta relacionado as
recompensas intrinsecas, como atencgao, criticas favoraveis, reconhecimento, dentre
outros.

Conforme mostra a pesquisa de Frohlich (2021), para algumas empresas é vital
cuidar da motivagcado de seus funcionarios, pois essas empresas entendem que os
funcionarios sdo pecas fundamentais para o desenvolvimento da organizagdo. No
entanto, para as empresas que adotam os servicgos terceirizados, quando o assunto &
motivagdo de funcionarios, as organizagbes s&o negligentes, isto ocorre porque €&
caracteristica da gest&o terceirizada nao ter nenhum empenho ou o cuidado devido



com os seus funcionarios, consequentemente este tipo de conduta podera afetar
alguns aspectos basicos da motivagao deste pessoal (PINTO; QUELHAS, 2008).

2.2) A terceirizagao nas organizagoes

A terceirizagao teve origem na década de 1940 nos Estados Unidos no periodo
da Segunda Guerra Mundial. A primeira vista a terceirizagdo surge para atender as
necessidades da industria bélica. Para focar em sua producdo de armas, a industria
bélica deixou aos cuidados de outras empresas as suas atividades organizacionais
mais simples, as quais nao estavam relacionadas a produgdo dos armamentos
(NETO; SCARPIM, 2014). No Brasil, os primeiros registros da trajetéria da
terceirizagdo se iniciam com a industria automobilistica na década de 1050, desde
entdo o modelo de gestdo vem se desenvolvendo e conquistando seu espago dentro
das organizagdes publicas e privadas (KNIHS, 2020).

As organizagcdes passaram a adotar a terceirizagao ao longo dos anos pelas
vantagens que a gestdo poderia proporcionar. Quando bem empregada, a
terceirizagcdo pode proporcionar consequéncias positivas para a organizacgao,
podendo se tornar mais agil e competitiva, pois existira mais concentragao e foco total
no objetivo principal da empresa. A pratica da terceirizacdo também pode proporcionar
reducdo de custos, flexibilidade na contratagcdo de funcionarios e melhoria na
qualidade de produtos e servigos (ARAUJO 2010).

Para Santos, Ferro e Alves (2016), uma das vantagens para a organizagéo que
adota a terceirizagcdo é que a empresa contratante ndo necessita de compra de
materiais, equipamentos ou uniformes para os terceirizados realizarem suas tarefas,
pois em muitos casos € a empresa terceirizada € quem fornece o material. Segundo
Araujo (2010), para a terceirizagdo funcionar se faz necessario que a empresa tenha
um planejamento, para ficar claro o que realmente a empresa quer no futuro, a mesma
precisa identificar os setores que realmente precisam ser terceirizados, agregado a
isso se faz necessario que a empresa também acompanhe as atividades, passadas a
terceiros para avaliar se o procedimento estd proporcionando os resultados
desejados.

2.2.1) A terceirizagao e o fator humano

Conforme foi apresentado nas sec¢des iniciais deste estudo, a teoria de Maslow
postula que a motivacdo de uma pessoa é gerada ou causada a partir de fatores, que
estdo relacionados as necessidades humanas (MAXIMIANO, 2006). Para Mullins
(2001), as pessoas enxergam no trabalho a oportunidade de sanar as suas
necessidades através das recompensas organizacionais. No entanto, a terceirizagéo
pode interferir de forma negativa no processo motivacional dos funcionarios, pois a
estratégia da terceirizagcdo deixa a desejar nos aspectos referentes aos cuidados e
atencdo aos funcionarios terceirizados (MENDES,2016). Para Barbosa, Vieira e
Santos (2021), a terceirizagdo visa a lucratividade apenas e coloca os trabalhadores
em condi¢des precarias. Consequentemente este tipo de conduta podera levar os
colaboradores terceirizados a desmotivagédo com o trabalho.

Alguns estudos realizados com o publico terceirizado apontam a desmotivagao
e a insatisfacdo dos colaboradores terceirizados com a terceirizagdo. Segundo o
estudo de Rosa, Bellei e Junior (2019), os principais fatores motivacionais que estao
sendo impactados de forma negativa com a terceirizagdo conforme a teoria de Maslow
sao os fatores relacionados as necessidades fisiologicas, seguranga e estima em seu
estudo os autores expdéem que os terceirizados apresentam grandes reclamacodes e
insatisfacbes com as condi¢cdes de trabalho que apontam ser precarias de estrutura



como alojamentos e refeitérios inadequados, o estudo também relata que os
terceirizados enfrentam atrasos de salarios. Outro ponto que os autores destacam
esta relacionado aos sinais de desvalorizagédo que os funcionarios enfrentam por parte
da gestdo terceirizada. Para Monte (2020), o reconhecimento e a valorizacdo de
equipes sdo fundamentais, pois podera trazer bons resultados para a organizagéo
como desempenho de equipe, a autora defende que a auséncia de valorizagédo e do
reconhecimento pode gerar a insatisfagdo do funcionario. Para Mendes (2016),
feedback e reunides periddicas ndo sao recompensas financeiras e ndo geram custos
significativos para a empresa, mas sao medidas que podem contribuir no processo
motivacional e valorizar as equipes terceirizadas.

Segundo o estudo de Barbosa, Vieira e Santos (2021), que objetivou investigar
sobre as condi¢des de trabalho dos funcionarios terceirizados, a pesquisa apontou
que diversos fatores estdo sendo afetados de forma negativa. A pesquisa aponta que
a terceirizacao resultou nos terceirizados investigados a auséncia de plano de saude
e salarios desfavoraveis para a categoria terceirizada. A pesquisa de Barbosa, Vieira
e Santos (2021), também apontou o sentimento de abandono da equipe terceirizada
pela gestdo, a auséncia de crescimento profissional e divergéncias no relacionamento
entre funcionarios efetivos e terceirizados. Para Marques (2019), os terceirizados
podem sofrer com o distanciamento social entre terceirizados e funcionarios efetivos
da organizagdo tal condigdo podera afetar negativamente o bom convivio dos
colaboradores dentro da organizagao.

A pesquisa realizada por Monte (2020) ndo apontou grandes reclamagdes em
relagdo ao ambiente de trabalho. No entanto, os fatores motivacionais afetados
negativamente com a terceirizagcéo estao relacionados a seguranca e autorrealizacao,
pois a pesquisa apontou indices elevados de reclamagdes em relagao aos beneficios
e a falta de oportunidade de crescimento profissional, a autora propde que a empresa
deva dar mais atencgao a este fator. Segundo Mendes (2019), as pessoas no ambiente
de trabalho ndo procuram satisfazer apenas as suas necessidades basicas elas
também procuram por autorrealizacdo.

3) Metodologia

O presente estudo se define como descritivo, porque busca estudar e descrever
os fatores que geram a motivag&o dos funcionarios terceirizados. Segundo Gil (2002),
a pesquisa descritiva tem como proposito a descricdo dos aspectos de um
determinado fendmeno ou descrever as caracteristicas de um grupo de pessoas. Foi
adotada a estratégia do estudo de caso, aplicado no IFRS Campus Restinga, com o
objetivo de conhecer de forma detalhada os fatores que geram a motivagdo dos
funcionarios terceirizados. O estudo de caso permite investigar o fenbmeno de
maneira mais profunda e consequentemente obter uma compreensao mais detalhada
do fenbmeno estudado (GIL, 2002; YIN, 2010).

Optou-se pela técnica de coleta de dados qualitativos, com entrevistas
semiestruturadas, pois permitem que haja mais liberdade dos entrevistados para
expressar suas opinides, percepgdes e anseios. Para alcangar o objetivo primeiro
objetivo especifico do estudo e descrevé-lo, foi realizada uma entrevista com o fiscal
técnico que faz parte do grupo que fiscaliza os aspectos contratuais do IFRS a
entrevista foi gravada composta por sete questbes. Ja para o segundo objetivo
especifico, foi realizada uma entrevista com uma representante dos terceirizados do
IFRS, a entrevista sera gravada composta por seis questbes semiestruturada. A
representante conduziu a pesquisadora pelas dependéncias do IFRS para que a
mesma tenha uma percepgdo mais clara do ambiente fisico de trabalho dos



funcionarios e consequentemente possa descrevé-lo melhor, a fim de atingir o objetivo
estabelecido. Por fim, na busca do terceiro objetivo especifico, foram realizadas
entrevistas individuais com 10 colaboradores terceirizados. As entrevistas foram
gravadas e compostas por um questionario semiestruturado com nove questdes
abertas.

Para a analise de dados optou-se pela técnica de analise de conteudo com
grade fechada. As categorias da grade deste estudo foram desenvolvidas baseada na
teoria de Maslow, sendo assim para construir a categoria foram relacionadas as cinco
necessidades humanas que Maslow defende ser geradoras de motivagdo com as
necessidades que os colaboradores poderdo ter em relagdo ao trabalho. Segundo
Vergara (2005), para elaborar as categorias de uma pesquisa de grade fechada o
pesquisador recorre a literatura referente ao tema pesquisado, o método é indicado
para pesquisas de carater descritivo. Os dados coletados nas entrevistas serdo
analisados e os trechos mais relevantes serdo transcritos na grade e relacionados
com cada categoria da grade.

4) Apresentagao e analise de resultados

4.1) A terceirizagao no IFRS Campus Restinga

O Instituto Federal Campus Restinga esta localizado no extremo sul da cidade
de Porto Alegre, por se tratar de uma instituicdo de ensino de carater publico, a
instituicdo adota alguns servigos terceirizados, segundo Knihs (2020, p.44) "Na
administragdo publica, assim como ocorre na iniciativa privada, o objetivo, com a
terceirizacao, € a reducao de custos, com a busca de melhor desempenho”. O IFRS
Restinga dispbe de uma equipe de terceirizados que atende as atividades acessorias,
sendo estes oito funcionarios que atuam na higienizacdo da instituicdo, dois
profissionais que atuam na recepgéo, dois jardineiros e seis profissionais que prestam
servigos no setor de segurancga.

Para aquisigcdo de servigos para o IFRS Campus Restinga, € utilizado o
processo licitatério na modalidade de pregéo eletrbnico, na qual se trata de um
processo que se inicia com a abertura de um edital com os requisitos importantes para
que as empresas terceirizadas interessadas se inscrevam no processo. Sendo assim
O pregao se prossegue para um encontro virtual em que se faz presente o pregoeiro
que conduz todo o processo, o 6érgdo comprador sendo este o IFRS e os licitantes
sendo estes as empresas que oferecem os servigos terceirizados, neste processo o
orgao comprador adquirir a empresa prestadora de servigo que ira oferecer o menor
preco de prestacido de servigos para a institui¢ao.

O IFRS mantém contratos com diferentes empresas que prestam servigo
terceirizado, ou seja, para cada equipe existe uma empresa prestadora de servigo,
totalizando assim quatro contratos. Os contratos com as prestadoras de servigos sao
anuais e podem ser renovados por até cinco anos. Entretanto, o contrato pode ser
quebrado pelo IFRS caso a empresa néo oferecga os servigos adequados ou ocorra a
falta de funcionarios, esse s&o alguns dos fatores entre outros que poderdo levar a
quebra de contrato. Os contratos do IFRS estabelecem também que as empresas
prestadoras de servicos deverdo fornecer os uniformes e equipamentos para os
funcionarios terceirizados realizarem suas atividades.

Sendo assim no IFRS os contratos s&o avaliados mensalmente por uma equipe
de fiscalizagdo sendo esta composta por um gestor de contratos que cuida de todo o
aspecto global da prestacéo de servigos, o fiscal administrativo que fiscalizag&o se a
empresa prestadora esta realizando os pagamentos de salarios e as obrigagdes



trabalhistas e o fiscal técnico que verifica se foram entregues os insumos para a
realizagcado de servigos, se ocorreu falta de funcionarios e se houve a reposi¢cao dos
colaboradores que faltaram, ou seja, o fiscal técnico faz a parte de campo para
fiscalizar se o servigo foi prestado devidamente.

4.2) Ambiente de trabalho no IFRS

O IFRS dispde para cada equipe de terceirizados um local para que 0s mesmos
possam realizar suas refeicdes e descanso. O espago que a equipe de higienizagao
ocupa para fazer suas refeicdes é composto por equipamentos como mesa, cadeiras
de fibras, geladeira, microondas e ar-condicionado, 0 espag¢o possui armarios para os
funcionarios guardarem seus pertences, o local também serve para o descanso de
alguns funcionarios na hora do intervalo. A equipe de jardinagem possui um espago
mais simples para fazerem suas refeicdes e descanso, a equipe nao tem tantos
equipamentos como a equipe da higienizac&o possui, a equipe de jardinagem possui
um espago que contém cadeiras, mesa e armarios, mas nao possui microondas e ar-
condicionado. A equipe de seguranca e recepcgao divide 0 mesmo espago que se
define por ser uma copa. No espago contém mesas, cadeiras, fogdo, microondas e
um sofa. O IFRS também disponibiliza um vestiario com chuveiro para todos os
terceirizados utilizarem.

No que tange a delegacao de tarefas cada funcionario terceirizado chega ao
IFRS destinado a sua tarefa especifica, ou seja, no caso da higienizagao, se o
profissional esta destinado a limpar os corredores e salas da instituicdo o mesmo nao
pode limpar os banheiros, caso ocorra a falta de algum funcionario a empresa
prestadora de servigo tera de fornecer um funcionario intermitente, tal regra serve
também para os demais setores. O IFRS nado pode interferir no processo de delegagéo
de tarefas, no entanto, cabe ao fiscal do IFRS verificar se os funcionarios estédo
desempenhando as suas atividades e prestando os servicos corretamente. As
avaliagcées que o IFRS realiza com os funcionarios € transmitida para a empresa
terceirizada na qual o funcionario pertence, o IFRS n&o transmite avaliagdes direto ao
funcionario, o IFRS apenas avalia o funcionario terceirizado, sendo assim, o
supervisor da empresa terceirizada comparece ao IFRS e fica responsavel de
transmitir aos terceirizados a avaliagao feita pelo IFRS.

4.3) Analise das entrevistas por categorias

Nesta secdo serdo apresentados os trechos mais relevantes das entrevistas
realizadas com os profissionais terceirizados do IFRS Campus Restinga. Foram
criadas categorias baseadas nas cinco necessidades humanas de Maslow.

4.3.1) Condigoes fisicas de trabalho

A categoria condi¢des de trabalho € a categoria que se refere as opinides que
os funcionarios terceirizados tém referente ao espaco que o IFRS disponibiliza para
os terceirizados realizarem suas refeigdes e descanso. Nesta categoria também foram
descritas as opinides que os funcionarios tém em relacdo as ferramentas que eles
utilizam para executarem suas tarefas na instituicdo de ensino. Observou-se que
nessa categoria alguns funcionarios estdo satisfeitos com o espago que o IFRS
disponibiliza para os terceirizados, alguns relatam também que possuem o material
necessario para executar as suas tarefas.

Pra mim aqui o IF é perfeito, a gente tem o nosso canto, a gente tem geladeira
microondas, a gente tem o nosso ar, a gente tem também armarios para
guardar nossas coisas, eu ja trabalhei em escolas que eu néo tinha onde



guardar a minha bolsa e a minha roupa onde eu conseguisse me organizar
ali seria o meu armario. (E4)

Os resultados desta categoria se diferenciam dos resultados da pesquisa de
Rosa, Bellei e Junior (2019), em que os autores relatam que ndo existem condigbes
de trabalho adequadas como alojamentos e refeitdrios com estrutura apropriada para
os funcionarios. Alguns resultados desta categoria se assemelham com o estudo de
Monte (2020), onde os terceirizados ndo apontaram grandes reclamagdes em relagao
ao ambiente de trabalho. No entanto, para outros entrevistados existem pontos a
serem melhorados. Na maioria dos casos as condi¢des de trabalho n&o sao favoraveis
e se deve dar atencado aos funcionarios (MENDES, 2016).

Pra mim aqui € bom, nosso espaco aqui no IF é bom pra refeicdo, mas
descanso as cadeiras ali sdo bem duras pra sentar, as cadeiras poderiam ser
mais confortaveis. (E5)

Perto de outros lugares que eu ja trabalhei aqui € bom. Mas pra nos aqui falta
um microondas a gente tem que ir até a higienizagéo pra esquentar o nosso
almogo. (E7)

E responsabilidade da empresa contratante fornecer condicdes e locais
adequados, apropriados e seguros para os profissionais terceirizados se acomodarem
e utilizarem no momento em que sdo contratados para a prestacdo de servigcos
(MARQUES, 2019).

Aqui é bom, mas eu sinto falta do ventilador, aqui a peca é muito quente no
verdo. Mas é bom, aqui a gente tem os equipamentos pra trabalhar, so6 falta
o trator cortador que ta no contrato e a empresa ainda nao mandou. (E8)

Para Santos, Ferro e Alves (2016), uma das vantagens de se contratar os
servigos terceirizados esta relacionado ao fato de que a empresa terceirizada pode
ficar responsavel de fornecer os materiais, equipamentos e uniformes para os
terceirizados realizarem suas tarefas e atividades. Para Pereira et al. (2020), a
empresa contratante dos servigos terceirizados deve também fiscalizar e assegurar
de que a empresa terceirizada esta fornecendo os materiais e equipamentos, pois a
fiscalizagao nao se limita apenas nos aspectos referentes aos pagamentos.

4.3.2) Salario e beneficios

A categoria salario e beneficios é a categoria que se refere as opinidées que os
terceirizados tém em relacédo aos beneficios que a classe terceirizada possui. Nesta
categoria também se aborda as possiveis dificuldades que os terceirizados enfrentam
para receber seus salarios e beneficios. Os dados obtidos nesta categoria nao
apontam indicios de atrasos de salarios e beneficios, pelo contrario os entrevistados
transparecem seguros quanto a esse aspecto, pelo fato de existir a fiscalizacdo de
pagamentos por parte do IFRS.

Aqui nunca tive dificuldade de receber meu salario, a contabilidade do
campus fica em cima do pessoal. Mas eu tenho um valor de uma empreiteira
que eu trabalhei como terceirizado, e até hoje eu ndo recebi meu dinheiro.
(E8)

Nunca tive dificuldade de receber meu salario, sempre recebi em dia. A gente
poderia ter aqui um plano de saide bom com desconto que fosse razoavel
um dentista também.(E6)



Os resultados apontados nesta categoria divergem dos resultados
apresentados no estudo de pesquisa de Rosa, Bellei e Junior (2019), que apontou
grandes reclamacdes referentes aos atrasos de salarios. No entanto, os entrevistados
desta categoria relatam desigualdade de beneficios entre alguns funcionarios.

Eu acredito que nés deveriamos ter direitos iguais porque aqui agente é entre
40% e 20% (insalubridade) porque todos no geral mexemos com o mesmo
produto, a Unica diferenca é que os salistas ndo estdo dentro dos banheiros
para mexer nas cestas do lixo, mas eles lidam com os mesmos produtos de
limpeza que é colocado em questdo de perigo, eu acredito que todos
deveriam ter os 40%. (E4)

Segundo o estudo de Barbosa, Vieira e Santos (2021), o avango da
terceirizagdo aumenta a precarizacao, a reducao de salarios e a perda de beneficios
e direitos, os autores ainda defendem que os terceirizados na area publica recebem
salarios inferiores aos praticados no mercado, isso ocorre pelo fato de que a fim de
obter contrato com os 6rgaos publicos as empresas terceirizadas oferecem o menor
preco possivel de prestacdo de servicos. Consequentemente esta atitude leva as
empresas terceirizadas a oferecerem o menor valor possivel para pagamento de
beneficios e salarios para cada categoria terceirizada.

Outros entrevistados desta categoria mencionam a auséncia do plano de
saude. “A gente aqui tem o cartdo alimentacéo e as passagens, mas a gente n&o tem
plano médico” (E1). Para Barbosa, Vieira e Santos (2021), boa parte da classe
terceirizada ndo possui plano de saude e consequentemente acabam dependendo do
Servico Unico de Salde. Para Santos, Ferro e Alves (2016), geralmente a categoria
terceirizada € mal remunerada e seus beneficios s&o restritos, a auséncia de algum
beneficio podera gerar a insatisfacdo do funcionario, afetando em alguns casos a
produtividade do mesmo consequentemente podera levar a perda tanto para a
empresa quanto para o funcionario.

4.3.3) Relacionamento com colegas e chefias

A categoria relacionamento com colegas e chefias é a categoria que se refere
ao relacionamento dos terceirizados com os servidores do IFRS e o gestor da empresa
terceirizada no qual os funcionarios sédo efetivamente contratados. Os dados obtidos
nesta categoria apontam que os terceirizados possuem um bom relacionamento com
os servidores do IFRS. “Aqui o meu relacionamento com o pessoal € bom, é tranquilo,
o nosso fiscal aqui do IF também & bem de boas” (E9).

Aqui com os professores e com o pessoal que cuida do nosso contrato € um
tratamento tao intimo, eles tém um cuidado com a gente, aqui o tratamento é
igual se eu brinco com os meus colegas eu brinco com os servidores também.
(E4)

Os resultados desta categoria no sentido relacionamento entre terceirizados e
servidores se diferenciam dos resultados do estudo de Marques (2019), onde o autor
defende existir distanciamento social entre terceirizados e funcionarios efetivos da
organizacdo. No entanto, os resultados desta categoria também apontam que os
terceirizados do IFRS n&o possuem ou possuem pouco contato com o supervisor da
empresa terceirizada.

Nesse sentido de relacionamento € bem tranquilo, ndo tem nada assim de
problema é bem tranquilo tanto com servidor como com os outros. Nos nao



temos contato direto com a lideranga eu pelo menos nunca tive, ndo que seja
proibido, mas contato direto ndo, eles aparecem sé quando acontece algum
problema ou pra dar um aviso. (E1)

Aqui o pessoal € agradavel, eles ndo me diferenciam, aqui todo mundo é
tratado igual, aqui eu até tenho a nossa lider, mas eu ndo tenho muito contato
com a chefia da empresa. (E3)

A pratica da terceirizacdo amplifica a desigualdade e a invisibilidade dos
funcionarios terceirizados muita das vezes passam despercebidos e se destacam
apenas quando cometem erros (BARBOSA; VIEIRA; SANTOS, 2021). Para Santos,
Ferro e Alves (2016), os funcionarios terceirizados muitas das vezes n&o sabem a
quem se dirigir por terem diversos niveis de supervisores, consequentemente isto
podera afetar de maneira negativa a comunicagédo entre funcionario e chefia, os
autores defendem que em muitos casos a chefia terceirizada n&o proporciona retorno
aos colaboradores referente ao desempenho das atividades realizadas.

4.3.4) Valorizacao e reconhecimento

Esta é a categoria que se refere a maneira em que os funcionarios terceirizados
percebem a existéncia ou a auséncia da valorizagdo e o reconhecimento que o IFRS
e a empresa terceirizada tém por eles. Observa-se que os resultados alcangados
nesta categoria apontam possiveis indicios de uma equipe que se sente desvalorizada
por ndo existir uma chefia mais presente.

Eu percebo valorizagdo mais por parte do IF, porque a gente lida diretamente
com o pessoal aqui do IF e o relacionamento aqui com o pessoal € bom. A
agente é terceirizado, acabo n&o tendo muito contato com a minha firma sé
quando necessario, mas reconhecimento mesmo so pela parte do IF. (E9)

Os resultados obtidos nesta categoria se assemelham com a pesquisa de
Rosa, Bellei e Junior (2019), onde os terceirizados procuram também reconhecimento
e valorizagao por parte da gestdo da empresa. Em seu estudo Monte (2020), defende
que no ambiente de trabalho os funcionarios na maioria das vezes necessitam
primeiramente de atengdo e posteriormente de alguma gratificacdo financeira. A
auséncia de criagdao de uma relagéo entre funcionarios e a gestéo terceirizada resulta
em uma equipe que sofre com o abandono, inseguranga e caréncia de apoio
(BARBOSA; VIEIRA; SANTOS, 2021).

Nao me sinto valorizada, eu precisei colocar atestado e eles me descontaram,
eu acho assim que eles poderiam bonificar quem nao falta, quem n&o chega
atrasado, quem nao coloca atestado, as vezes precisa colocar atestado nao
tem o que fazer, mas isso incentiva mais, da uma valorizada. (E5)

O reconhecimento pode converter desgosto em prazer, a auséncia de
reconhecimento e da valorizagao podera gerar a insatisfagdo do funcionario (MONTE,
2020). Para o entrevistado E10, “um feedback da chefia de certa forma ajuda a dar
uma valorizada”. Mendes (2016) postula que existem algumas medidas que poderéo
ajudar a valorizar mais os funcionarios tais medidas n&o se baseia em recompensas
financeiras, para a autora realizar reunides periddicas, dependendo da equipe aplicar
rotacdo de tarefas e feedbacks, sao algumas maneiras de valorizar equipes que nao
envolvem grandes custos para a organizagao.



4.3.5) Realizagao profissional

A categoria realizacao profissional é a categoria que procura conhecer o0s
sonhos e objetivos profissionais dos funcionarios, e se de alguma maneira o IFRS ou
a empresa terceirizada contribuem para que esses objetivos sejam realizados.
Observa-se que alguns funcionarios ndo enxergam a possibilidade da empresa
contribuir para a realizacdo dos seus objetivos: “quando eu fui contratado, o meu
préprio chefe ja falou que eu seria sempre da recepgéo. Mas tenho varios planos fora
daqui (E10)”. Neste sentido, os dados desta pesquisa se assemelham ao estudo de
Barbosa, Vieira e Santos (2021), onde apontou a auséncia de oportunidade de
crescimento profissional onde os terceirizados ndo possuem a chance de trocar de
cargo ou de posto que ocupam na empresa.

Nao, ndo tem oportunidade de crescimento, nas outras empresas que
trabalhei tinha, mas elas ndo eram terceirizadas. Eu ja voltei a estudar,
terminei o ensino fundamental, fiz umas provas pra terminar o ensino médio
e ndo consegui entdo agora eu ndo tenho muito o que realizar. (E5)

Segundo Marques (2019), em seu estudo o autor constatou que os
terceirizados quando instigados a propor melhorias para a qualidade dos servigos
prestados, nenhum mencionou treinamentos ou capacitagdo, o que pode indicar a
falta de expectativa profissional.

4.4) Discussao dos resultados

O estudo foi realizado com foco em profissionais da categoria terceirizada.
Analisando os perfis dos funcionarios que prestam servigos para o IFRS, possuem
idades entre 27 e 59 anos, de todos os entrevistados 1 apenas esta cursando o ensino
superior, 3 possuem o ensino médio completo e os demais variam entre ensino médio
e fundamental incompleto. O tempo de servigos prestado para a instituicdo de ensino
varia entre 1 semana e 7 anos de servi¢os. Todos ja viveram experiéncias em outras
empresas terceirizadas, em alguns casos experiéncias n&o tdo boas. Para Barbosa,
Vieira e Santos (2021), geralmente esta classe € desfavorecida e sofre com a
estratégia da terceirizagdo por existir descaso, salarios baixos e auséncia de
beneficios. Para Mendes (2016), a terceirizacdo deixa a desejar aos aspectos
referentes aos cuidados e ateng¢ao das necessidades dos profissionais terceirizados.

O primeiro objetivo especifico deste estudo foi investigar sobre os aspectos
referentes a contratagdo de servigos terceirizados no IFRS Campus Restinga.
Verificou-se que por se tratar de uma instituicdo publica de ensino, o IFRS para
aquisicao de servigos terceirizados utiliza de processo licitatorio. Para Knihs (2020),
vence o processo licitatorio a empresa terceirizada que oferecer a melhor proposta.
Para Barbosa, Vieira e Santos (2021), visando ganhar o processo licitatério, as
empresas terceirizadas normalmente oferecem o menor preco de prestacao de
servigos, no qual se resulta em menor valor possivel de pagamentos de salarios e
beneficios para os profissionais terceirizados. Nos depoimentos obtidos durante as
entrevistas com os terceirizados do IFRS n&o existem reclamacdes referentes aos
salarios, mas existem insatisfacdes por parte de alguns por nao existir plano de saude,
alguns afirmam que a empresa oferece apenas cartdo alimentagdo e passagens e
nada mais. Ha ainda quem diga que existe desigualdade entre beneficios como
insalubridade, uns relatam que realizam quase as mesmas tarefas, mas que recebem
valores entre 20% e 40% e que as demais empresas terceirizadas pagam para todos
0S 40%.



O segundo objetivo deste estudo foi descrever o ambiente fisico de trabalho
dos funcionarios terceirizados do Campus Restinga. Verificou-se que o IFRS dispde
de trés espacos para as equipes de terceirizados. O espacgo da equipe de higienizagéo
€ composto por equipamentos que permitem que os funcionarios realizem suas
refeicbes e descanso no momento do intervalo. Para a equipe de seguranca e
recepcao, que divide o mesmo espaco, o lugar contém mesas, cadeiras, fogao,
microondas e um sofa. Para a equipe de jardinagem, o local é mais simples, no espaco
contém cadeiras, mesa e armarios, mas ndo possui microondas e ar-condicionado. E
responsabilidade da empresa contratante fornecer condi¢des e locais adequados para
os profissionais terceirizados se acomodarem e utilizarem no momento em que s&o
contratados para a prestagao de servigos (MARQUES,2019).

Observando as respostas obtidas nas entrevistas com os terceirizados do
IFRS, percebe-se que para alguns funcionarios um dos espacgos que a instituicdo de
ensino oferece é perfeito e ndo falta nada. No entanto, outros gostam do espaco que
o IFRS disponibiliza, mas existem pontos a serem melhorados em um dos espacos,
como a necessidade de ter microondas e ventiladores. E ha quem aponte reclamacoes
referentes as cadeiras de fibra que existem em um dos locais, pois alguns relatam que
as cadeiras sdo desconfortaveis para descanso. De modo geral, os funcionarios
relatam também que possuem todo o material para realizarem as suas atividades.
Outros relatam que esperam da empresa terceirizada certos equipamentos que ainda
nao foram enviados. Observou-se que apesar de existirem pontos a serem
melhorados no ambiente fisico dos trabalhadores, alguns afirmam que o local é bom
e possui estrutura, resultados estes que se diferenciam dos estudos de Rosa, Bellei e
Junior (2019), onde as condi¢des fisicas de trabalho apontam ser precaria de
estrutura.

O terceiro objetivo da pesquisa foi analisar os fatores que geram a motivacao
dos funcionarios terceirizados no IFRS Campus Restinga. Maslow defende que a
motivagao em uma pessoa € gerada a partir das necessidades humanas e que estas
estdo relacionadas a necessidades fisioldgicas, seguranga, sociais, estima e
autorrealizagdo (MAXIMIANO, 2006). Porém, observou-se ao longo da literatura deste
estudo que os profissionais terceirizados possuem essas necessidades que Maslow
defende ser geradora de motivagao, no entanto, a pratica da terceirizagao tem afetado
negativamente o estado motivacional dos terceirizados (SANTOS; FERRO; ALVES,
2016). No que se trata dos investigados do IFRS, em certos aspectos a terceirizagao
também tem afetado negativamente o estado motivacional dos terceirizados do IFRS.

Para Mendes (2016), geralmente as condi¢cdes fisicas de trabalho ndo sao
favoraveis aos terceirizados. Os terceirizados do IFRS quando questionados sobre a
opinido das condicdes fisicas de trabalho que estavam relacionadas com as
necessidades fisioldgicas, alguns funcionarios relatam que um dos locais que o IFRS
disponibiliza & perfeito, para outros os locais s&o bons. Porém, quando instigados a
propor melhorias para os espagos, alguns ndo acrescentariam nada. Para outros
existe a necessidade de um ventilador em um dos locais, pois a sala € muito quente
no verao. Outro cita a necessidade de microondas, pois em seu local nao possui. Ha,
ainda, quem mencione a necessidade de cadeiras mais confortaveis para descanso,
pois as que tém sdo de fibra e doem as costas. Segundo Marques (2019), é
responsabilidade da empresa contratante fornecer condi¢gdes e locais adequados,
apropriados e seguros para os profissionais terceirizados.

Analisando as respostas dos entrevistados, no tocante as necessidades de
seguranga que se referem as necessidades de se sentir seguro com os salarios e
beneficios, ndo houve reclamacbes referente a atraso de salarios, no entanto



identificou-se que boa parte dos entrevistados sente a necessidade de ter plano de
saude. Ha quem diga que o beneficio faz falta e a empresa nio oferece. Outros ainda
relatam a necessidade de receberem o mesmo valor de insalubridade, pois relatam
correrem 0S mesmos riscos que os demais colegas e recebem valores inferiores. Para
Santos, Ferro e Alves (2016), geralmente a categoria terceirizada € mal remunerada
e seus beneficios sdo reduzidos, o que podera gerar a insatisfacdo do funcionario.

No que se refere ao relacionamento entre colegas e chefias, que esta
relacionado as necessidades sociais, percebe-se que os trabalhadores, de forma
geral, ttm um bom relacionamento com os servidores do IFRS e n&do possuem
queixas. Porém nao possuem ou possuem pouco contato com a chefia terceirizada.
Quando instigados a propor sugestdes de valorizagdo de funcionarios, identificou-se
gue a equipe necessita de valorizacao, reconhecimento e de um relacionamento mais
préximo com a chefia terceirizada, pois boa parte sugeriu reconhecimento, valorizagéo
e feedback por parte da gestao, pois alguns relataram que se sentiam desvalorizados
por ter uma chefia ausente, distante e desconhecedora do desempenho de alguns.
Para Barbosa, Vieira e Santos (2021), a auséncia de criacdo de uma relagao entre
funcionarios e a gestao terceirizada resulta em uma equipe que sofre com o abandono
e caréncia de apoio.

No que se refere a autorrealizagdo, que estava relacionado aos objetivos
profissionais dos funcionarios, identificou-se que alguns n&o tém expectativa
profissional, pois alguns ndo acreditam que existe chance de crescimento na empresa
terceirizada. Nos depoimentos obtidos durante as entrevistas com os terceirizados do
IFRS, percebe-se a falta de expectativa e o conformismo de alguns profissionais com
a situacéo, pois relatam que ndo tem muito o que realizar profissionalmente e que n&o
tem oportunidade ou chance de crescimento profissional. Quando Instigados a propor
melhorias, um relata que é bem dificil e limitado, e acredita que apenas qualificagcao
nao é o suficiente. Monte (2019), sugere que as empresas devem dar mais atengdo a
este aspecto. Para Marques (2019), dificilmente a empresa ira propor medidas para
qualificar um terceirizado. O autor defende que isso resulta em um trabalhador
praticamente com uma carreira sem futuro.

5) Consideragoes finais

O presente estudo objetivou conhecer os fatores que geram a motivagéo dos
funcionarios que prestam servigos terceirizados no IFRS Campus Restinga, em Porto
Alegre/RS. Para atingir o objetivo geral foram definidos trés objetivos especificos.
Pode-se dizer que os objetivos propostos foram alcangados por meio de um estudo
de caso, suportado por entrevistas com 10 funcionarios terceirizados do IFRS. Foi
elaborado um roteiro de entrevistas individuais com questdes semiestruturadas para
que os entrevistados se sentissem mais a vontade para expressarem suas opinioes.
Para alcangar os objetivos também foram realizadas entrevistas com um fiscal de
contratos do IFRS e uma lider dos terceirizados, para descrever o ambiente fisico de
trabalho dos mesmos.

A base tedrica deste estudo salienta que apesar da estratégia da terceirizagao
apresentar vantagens para uma organizag&do que adota esta pratica de gestao, existe,
por outro lado, o funcionario terceirizado, que em muitos casos pode ser negligenciado
e, consequentemente, pode sofrer com precariedade devido ao modelo desta gestéo.

Nos depoimentos obtidos com as entrevistas realizadas com os terceirizados
do IFRS ¢é possivel identificar que existem evidéncias de que a pratica da terceirizagao
pode afetar de forma negativa o estado motivacional dos colaboradores. Dentre esses
resultados obtidos se destaca a auséncia de beneficios trabalhistas, relacionamento



com chefias e desvalorizagdo de profissionais, pois quando os entrevistados foram
instigados a falar a respeito do relacionamento com colegas e chefias da empresa
terceirizada a maioria relatou ter bom relacionamento com os colegas, mas boa parte
dos entrevistados também relataram nao possuir um relacionamento préximo com os
supervisores da terceirizada. Quando instigados a propor melhorias para a valorizagéo
de funcionarios, boa parte sugeriu a presencga da chefia terceirizada mais proxima, a
fim de serem reconhecidos pelos servigos prestados.

Sendo assim, os resultados obtidos e apresentados com este estudo poderao
contribuir e auxiliar as empresas envolvidas no processo da terceirizacdo a se
atentarem as necessidades dos funcionarios terceirizados e, consequentemente,
possam propor melhorias e tomar providéncias cabiveis a fim de atender as
necessidades dos colaboradores terceirizados.

Por se tratar de uma tematica bastante discutida no mundo académico, n&o
houve limitagdes ou dificuldades para a realizagdo deste estudo. Os funcionarios
entrevistados mostraram grande interesse em participar deste estudo, pois puderam
compartilhar suas experiéncias como terceirizados e, ainda, tiveram a oportunidade
de expressar suas opinides e anseios como terceirizados no IFRS. O interesse dos
entrevistados contribuiu de forma positiva para o desenvolvimento deste estudo. No
que se refere a futuras pesquisas sugere-se que outro caminho que pode ser
perseguido sdo estudos relacionados aos administradores das empresas terceirizadas
referente as sugestdes de melhoria que os mesmos poderéo ter referente ao impacto
negativo que a terceirizagdo tem ocasionado nos funcionarios terceirizados.
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