Fatec(PERSPELTIVA

EDUCACAD, GESTAD & TECNOLOGIA

v.|3 n.23 jan-jun/2024

UMA ANALISE COMPARATIVA DA MOTIVACAO ENTRE
TRABALHADORES EFETIVOS E TERCEIRIZADOS

Bianca Aline da Silva
bs544443@gmail.com
Prof. Orientador Me. Paulo Eduardo Ferreira
paulo.ferreira51@fatec.sp.gov.br
Fatec Antonio Brambilla - Araras

RESUMO: Este artigo estuda a influéncia da
terceirizagdo na motivacao dos trabalhadores.
O objetivo principal € comparar a motivacao
entre trabalhadores efetivos e terceirizados no
ambiente de trabalho. Realizou-se estudo de
campo usando método quantitativo com
pesquisa exploratdria por meio de questionario
eletrbnico respondido por cento e vinte
pessoas de dois grupos diferentes sendo
sessenta e oito trabalhadores efetivos e
cinquenta e dois terceirizados. Com o0s
resultados obtidos, foi possivel identificar que
os fatores de beneficios, oportunidade de
crescimento e sentimento de exclusdo néo
apresentaram diferencas significativas entre
efetivos e terceirizados. J& referentes aos
fatores de satisfagdo no trabalho, relagédo com
0 gestor e motivacdo apresentaram relacéo
forte entre si bem como diferencas
significativas entre os dois publicos.
Palavras-chave: Motivacdo. Teoria da
equidade. Terceirizacdo. Trabalhadores.

THE COMPARISON OF MOTIVATION
BETWEEN PERSONAL AND
OUTSOURCED WORKERS

ABSTRACT: This article studies the influence
of outsourcing on workers' motivation. The
main objective is to compare the motivation
between permanent and outsourced workers in
the work environment. A field study was carried
out wusing a quantitative method with
exploratory research through an electronic
guestionnaire with one hundred and twenty
people from two different groups, sixty-eight
permanent workers and fifty-two outsourced
workers. With the results obtained, it was
possible to identify that the factors of benefits,
opportunity for growth and feeling of exclusion
did not present significant differences between
effective and outsourced. Regarding the

factors of job satisfaction, relationship with the
manager and motivation, they showed a strong
relationship with each other as well as
significant differences between the two publics.
Key-words: Motivation. Equity Theory.
Outsourcing. Workers.

1. INTRODUCAO

Com o novo cenario de muitas mudancgas
no mercado de trabalho, como pandemia e
flexibilizag&o de leis trabalhistas, por exemplo,
ampliou-se a terceirizacdo. Esta pode impactar
0 comportamento das pessoas a partir de
sentimentos positivos e negativos que,
dependendo do local e das circunstancias,
podem influenciar na motivagao.

De acordo com Girardi (1999), o objetivo
principal da terceirizacdo nas empresas é
reduzir custos e otimizar seus processos
visando melhor qualidade em produtos e
servigcos. Contudo, nem sempre iSso ocorre por
se tratar de um servico tempordrio e com
prazos determinados, podendo haver falta de
comprometimento dos funcionérios gerando,
assim, um ambiente desfavoravel (ALVAREZ,
et al.2007).

Os objetivos deste trabalho foram: a)
abordar o tema o trabalho e as questfes socias
que afetam o funcionério e a sua importancia

para o individuo e a sociedade, b) definir a
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terceirizacdo e analisar suas vantagens e
desvantagens e c) investigar as recentes
mudancas na terceirizacao de atividade-fim e
como elas relacionam-se com a motivacao no
ambiente de trabalho. Foi desenvolvida uma
pesquisa quantitativa com colaboradores de
dois grupos para analisar a tematica e
responder a pergunta de pesquisa: Em qual
medida a motivacdo se relaciona na
comparagdo entre trabalhadores efetivos e

terceirizados?

2. METODOLOGIA

A presente pesquisa € exploratoria,
quantitativa e visa responder a pergunta: Em
gual medida a motivagdo se relaciona na
comparagdo entre trabalhadores efetivos e
terceirizados? As questdes elaboradas
pautaram-se em pesquisa bibliografica.

A pesquisa exploratéria proporciona
maior familiaridade com o tema. E um estilo de
pesquisa flexivel que permite ao pesquisador
formular novas ideias ao descobrir algo novo
(GIL, 2002).

A pesquisa foi realizada por meio de
aplicacdo de questionario eletrbnico com
auxilio da ferramenta Google Forms entre os
dias 18/09/2022 e 15/10/2022 com a utilizacédo
da técnica de amostragem de “bola de neve”
na qual os participantes iniciais indicam novos
respondentes. Essa abordagem foi util para
atingir o grupo de terceirizados, que pode ser
mais dificil de acessar diretamente. Como

resultado, observou-se uma diferenca no

namero de entrevistados em cada publico, mas
foi possivel o aumento de representatividade
dos terceirizados na amostra. O publico da
pesquisa é o de trabalhadores efetivos e
terceirizados.

O questionario foi respondido por 120
pessoas de dois grupos diferentes sendo 68
efetivos e 52 terceirizados, houve mais
respostas dos efetivos por se tratar de um
questionario para um publico amplo. O
instrumento teve como objetivo comparar a
motivacdo entre trabalhadores desses dois
grupos.

Para catalogacdo dos resultados e
comparacgdo entre os dois publicos, optou-se
pela andlise das medianas dentro de dois
grande fatores: respostas positivas (de quanto
mais, melhor - excelente e bom) e respostas
negativas (de quanto menos, pior - regular,

ruim e péssimo).

3. REFERENCIAL TEORICO

Nesse quesito serdo abordados tGpicos
que auxiliam a contextualizag&o historica como
terceirizagao, motivacao, terceirizagcéo
atividade-fim e o trabalho e sua importancia

para a sociedade.

3.1 O TRABALHO E A IMPORTANCIA PARA
SOCIEDADE

O trabalho é um importante recurso
estruturante para a identidade pessoal e social

e é a forma de obter os recursos financeiros
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necessarios e, assim, acessar uma Ssérie de
bens, servicos e atividades essenciais e nao
essenciais para as rotinas diarias. Com
impacto no bem-estar fisico e mental das
pessoas, influencia-se o senso de valor préprio
proporcionado pelo sentimento de contribuir
com a sociedade ou o bem comum
(BERGAMINI, 1998).

Para a sociedade, o trabalho & uma
caracteristica importante em promover a
coesdo e a seguranca da comunidade,
aumentando a participacao civica e reduzindo
0s gastos publicos e uma série de beneficios
previdenciarios. E amplamente reconhecido
gue o trabalho desempenha um papel positivo
e € uma fonte de bem-estar e integragéo social
(ANTUNES, 1998).

Para Andrade (2000), ha trés condigbes
visiveis do trabalho: (1) o controle sobre a
renda, em que o trabalho proporciona
seguranca financeira, também a longo prazo,
assimilando como um salario justo; (2) o
controle sobre o trabalho, permitindo uma
autonomia adequada no local de trabalho e
relacionamentos sociais de apoio e (3) o
controle na vida, pois o trabalho permite tempo
e espaco suficientes para combina-lo com
responsabilidade a vida privada.

Para que o trabalho seja qualificado
como bom, todas as trés condi¢cdes devem ser
atendidas. Embora uma condicdo possa,
temporariamente, superar outra em casos
individuais, a proporcionalidade é crucial a esta
definicdo. As pessoas sem trabalho sofrem

consequéncias psicolégicas, como depressao,

falta de autoestima, sentimento de insatisfacdo
com a vida (ANDRADE, 2000).

3.2 TERCEIRIZACAO

Desde a Revolucdo Industrial, as
empresas buscam explorar sua vantagem
competitiva para aumentar seus mercados e
os lucros. O modelo mais utilizado ao longo do
século 20 é o de uma grande empresa
integrada que pode ter, gerenciar e controlar
diretamente seus ativos (AMARAL, 2009).

A terceirizagdo nado foi formalmente
identificada como estratégia de negdcios até
1989 (BASTOS, 1999),

organizacdes a época ndo terem sido

mesmo as

totalmente autossuficientes. As organizacbes
terceirizavam as fungbes para as quais nao
tinham competéncias internas e o uso de
fornecedores externos para 0S Servigcos
auxiliares na mesma é chamado de estagio
bésico na evolugéo da terceirizagéo.

Na década de 1990, as organizagles
passaram a se concentrar mais em medidas de
reducdo de custos e comegaram a terceirizar
as funcdes necessarias para administrar uma
empresa que ndo estavam diretamente
relacionadas ao negdcio principal. Passou-se
a utilizar empresas de servicos emergentes
recursos

para fornecer contabilidade,

humanos, processamento  de  dados,
distribuicdo interna de correio, seguranca,
manutencdo da planta e afins (AMARAL,

2009).
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A terceirizacao pode ser definida como o
uso estratégico de recursos externos para
realizar atividades tradicionalmente tratadas
por funcionarios e recursos internos. As vezes
também conhecida como (gestdo de
instalac@es conforme relata Lacombe (2003), a
terceirizacdo é compreendida como uma
estratégia pela qual uma organizacao contrata
prestadores de servicos especializados e
eficientes para determinadas funcdes, e se

tornam parceiros de negécios.

3.3 VANTAGENS E DESVANTAGENS

As vantagens da terceirizagdo s&o
expostas por Lacombe (2003) que trata da
juncéo entre economia de custos e tempo para
as organizagfes. Lacombe (2003) cita que um
fabricante de computadores pessoais compra
componentes internos para suas maquinas de
outras empresas para economizar,
principalmente, nos custos de producao.

Em outro exemplo, um escritério de
advocacia pode armazenar e fazer backup de
seus arquivos usando um provedor de servigcos
de computacdo em nuvem, tendo acesso a
tecnologia digital, sem investir grandes
guantias para ter a tecnologia (LACOMBE,
2003).

Uma empresa pequena pode decidir
terceirizar as tarefas de contabilidade
contratando uma empresa de contabilidade
terceira, 0 que pode ser mais barato que
contratar um contador interno (LACOMBE,

2003).

Assim, quando utilizada de forma
adequada, a terceirizacdo pode ser uma
estratégia eficaz de reducdo de despesas, e
pode até mesmo proporcionar ao negdacio mais
vantagem competitiva em relacdo aos
concorrentes.

Em sintese, as empresas podem
empregar a “estratégia” de terceirizagdo para
se concentrar melhor nos aspectos centrais do
negaocio, contando com a economia de custos
no produto. Podem ainda melhorar a eficiéncia
e a produtividade, porque outra organizagado
pode executar as tarefas “menores” de forma
melhor do que a propria empresa. Essa
estratégia pode levar a tempos de respostas
mais rapidas, maior competitividade dentro de
um setor e a reducdo dos custos operacionais
gerais.

A terceirizagdo também apresenta
desvantagens, as quais foram estudadas por
Lacombe (2003). Uma delas é sobre a
terceirizac@o gerar esforgco e tempo adicional
no ambito da administrag&o juridica, devido a
necessidade de contratos entre partes
diversas, manutencéo e gestdo destes.

H& ainda o risco ao acesso a
informagdes confidenciais que se tornam
disponiveis com a contratacdo de empresas
terceiras e/ou pessoas, como no caso de
empresas de tecnologia de informacédo
(LACOMBE, 2003).

Acerca das desvantagens, ha quatro
principais riscos pessoais que devem ser
considerados ao implementar as estratégias

de terceirizacdo: confianga, satisfagdo no
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trabalho, motivacdo e estresse. Esses quatro
riscos pessoais podem levar a uma variedade
de resultados organizacionais negativos se
nao forem gerenciados a risca, pois a parte
humana do processo pode ser afetada
(LACOMBE, 2003).

Sobre tais aspectos, as empresas
podem tentar mitigar os resultados negativos
medidas

tomando as adequadas ao

desenvolver e planejar estratégias de
terceirizagdo com foco no relacionamento
empregador e funcionério, conforme descreve
Lacombe (2003). Esses desafios devem ser
reconhecidos, considerados e abordados para
a organizacao que deseja manter uma forca de
trabalho saudavel e capaz de operar em sua
capacidade maxima.

De acordo com Robbins; Judge; Sobral,
(2010), uma desvantagem grande dentro das
empresas com muitos funcionarios
terceirizados pode ser a alta rotatividade que
gera gastos com treinamentos constantes e
causam ruptura na eficiéncia da organizacao.

Barthélemy (2004) reconheceu que um
dos erros acerca da terceirizagéo é ignorar as
guestbes de pessoal e, segundo ela, os
pesquisadores de gestdo quase ignoraram a

perspectiva da motivacédo nesses fenbmenos.

3.4 A TERCEIRIZACAO DA ATIVIDADE-FIM

Em 30 de agosto de 2018 ocorreu uma
alteracdo no entendimento do Tribunal
Superior do Trabalho que passou a considerar

a terceirizacdo como atividade-fim em uma

votacdo histérica de 7 votos a favor e 4
contrarios (CORREIA, 2018).
Segundo Silva (2019, p.88):

O Tribunal, por maioria e nos termos
do voto do Relator, apreciando o
tema 725 da repercussao geral, deu
provimento  ao recurso
extraordinario, vencidos oS
Ministros  Edson  Fachin, Rosa
Weber, Ricardo Lewandowski e
Marco Aurélio. Em seguida, o
Tribunal fixou a seguinte tese: “E
licita a terceirizagdo ou qualquer
outra forma de divisdo do trabalho
entre pessoas juridicas distintas,
independentemente do objeto social
das empresas envolvidas, mantida a
responsabilidade subsidiaria da
empresa contratante”, vencida a
Ministra Rosa Weber. O Ministro
Marco Aurélio ndo se pronunciou
guanto a tese. Ausentes 0s Ministros
Dias Toffolie Gilmar Mendes no
momento da fixacdo da tese.

Presidiu o julgamento a  Ministra
Céarmen Lucia. Plenario,
30.8.2018.

Ao abordar o envolvimento na
terceirizacdo, Correia (2018) descreve que ha
trés pessoas envolvidas na relagdo juridica:
trabalhador, @ empresa prestadora  (ou
intermediadora) de servicos e empresa
contratante (tomadora de servigos). Verifica-
se, assim, que a relacao é triangular. O vinculo
empregaticio ocorre entre trabalhador e a
empresa prestadora de servicos a terceiros,
embora o trabalhador preste servicos em outro
local, na empresa contratante.

A terceirizacdo se caracteriza quando
uma empresa contrata uma prestadora de
servicos para realizar determinada atividade

de seu processo de producao, seja a atividade
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de meio ou de fim. A Atividade fim € a atividade
principal de uma empresa, aquela atividade a
gual foi o motivo de abertura da empresa. Ja,
atividade-meio corresponde a todas as
atividades necessarias no processo de
producao da atividade-fim (PENA, 1995).

3.5 MOTIVACAO

De acordo com Chiavenato (2014), o ser
humano é motivado por recompensas salariais
e materiais (fatores extrinsecos) de um lado, e
de outro, a motivacéo esté ligada a fatores de
desenvolvimento, realizagdo, autonomia,
estima (fatores intrinsecos).

Spector (2010) aborda a motivagdo a
partir das “teorias de justica”. A teoria da
equidade aponta que os individuos sé&o
motivados a atingir uma situacdo de justica
ou igualdade no relacionamento com
outros individuos no local de trabalho.
Sentimentos de desigualdade desencadeiam
uma tensédo emocional e insatisfagéo.

Para Robbins (2008), as situacdes de
comparacgéo entre esfor¢cos e ganhos de si e
de outros (teoria da equidade) podem ocorrer
sob diferentes perspectivas, como entre
pessoas em uma mesma empresa e pessoas
com funcdo similar, mas em outra empresa.
Assim, percepgdes de “inequidade” podem
afetar o comportamento do trabalhador.

De acordo com Satt e Cristello (2009), a
teoria da equidade apresenta para a maioria
sendo

dos trabalhadores a motivacéo

demostrada pelas premiacdes e recompensas

oferecidas pelas empresas e comparadas com

as de outros.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 TERCEIRIZADOS VERSUS EFETIVOS

Das 120 pessoas que responderam ao
guestionario, 60,8% foram do sexo feminino e
39,2% do sexo masculino.

O grafico 1 mostra a quantidade de
funcionérios terceirizados e efetivos: 56,7%
sdo funcionérios efetivos e os terceirizados sdo
43,3%.

Grafico 1- Publico entrevistado
1- Atualmente, vocé é um funcionario:

80
70
60
50
40
30
20
10

0
Efetivo Tercerizado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

O grafico 2 apresenta o0s indices
referentes a percepcdo sobre o ambiente de
trabalho.

Para efeitos de comparacdo, optou-se
por analisar as medianas entre os dois
publicos, avaliados em dois grandes fatores:
respostas de quanto mais, melhor (excelente e
bom) e respostas de quanto menos, pior
(regular, ruim e péssimo).

Assim, verifica-se que a mediana dos
efetivos para aspectos positivos (excelente e
bom) é de 34,50% em frente a 25,90%

representado pelos terceirizados, sendo uma



Fatec(PERSPELTIVA

EDUCACAD, GESTAD & TECNOLOGIA

diferenca de 8,60% em ambos. E para
aspectos negativos (regular, ruim e péssimo),
10,23% sobre os efetivos e 24,01% em relacdo
aos terceirizados, uma diferenca de 13,78%.
Evidencia-se que ha uma discrepancia
forte na percepcdo de efetivos e terceirizados
na caracterizacdo do ambiente de trabalho,
sendo o0s efetivos com percepgdo mais

positiva.

Grafico 2 - Como vocé caracteriza seu
ambiente de trabalho?

50% 45,50%
38,40%
40%

30% 23,50% 23,01%  25%

20% 3,40% 13,20% = 11,70%

10% I . . 5,800/8%
. | | -

) Q,Q&é Q‘O\é\ Gjo\((\o

($) & Q@

mEfetivo mTercerizado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

Esses indicativos acerca da satisfacéo
com o ambiente de trabalho sdo importantes
pois essa variavel relaciona-se diretamente
com mais ou menos atitudes positivas ou
negativas em relacdo ao trabalho. Se alto nivel
de satisfacéo, mais atitudes positivas. Se altos
niveis de insatisfacédo, mais atitudes negativas
em relacdo ao trabalho (ROBBINS, 2008).

Ainda segundo Robbins (2008), a
satisfacdo esta negativamente ligada ao
absenteismo e a rotatividade, ou seja, maiores
niveis de satisfacdo diminuem as duas
variaveis dependentes. Isso quer dizer que,
para as organizacdes, quanto menor o indice

dessas duas variaveis, melhor.

v.|3 n.23 jan-jun/2024

No grafico 3 (relacdo com o gerente ou
supervisor), a analise da mediana demonstra
gue os efetivos apresentam 36,74% da
amostra diante de 31,73% em relacdo ao
guesito de gestor entre excelente e bom
(positivos). Uma diferenca de 5,01%. E para os
aspectos negativos (regular, ruim e péssimao),
8,82% dos 18,27% dos
terceirizados, diferenca de 9,45 pontos

efetivos e

percentuais. Dessa forma, a relagdo com o
gestor é percebida como melhor pelos efetivos
do que pelos terceirizados de maneira

moderada.

Gréfico 3- Como é suarelacdo com seu
gerente ou supervisor?

3- Como é sua relagao com seu gerente ou
supervisor?
50%

40% 36,74% 36.74% 38,46%

30%
25% 23,07%
20% 16,17%
13,46%
10% I 7.35%
2,94% . 0%
0% -

Excelente Bom Regular Ruim Pessimo

u Efetivo ®Tercerizado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

De acordo com Chiavenato (2014), com
a teoria das relagdes humanas sugiu uma
concepcdo do homem social, que tem como
um dos pricipais aspectos o comportamento
dos grupos sociais e estes sdo influenciados
pelo estilo de supervisao e lideranca.

De acordo com Robbins (2015), na
maioria das empresas, os funcionarios estdo
desmotivados por perceberem uma relacédo
entre o proprio empenho e o desempenho,

ligados as recompensas organizacionais que,
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na maioria da vezes, nao atendem as
expectativas. Nesse sentido, analisou-se a
satisfacdo com os beneficios oferecidos pela

empresa, demonstrado no gréfico 4.

Grafico 4 - Vocé esta satisfeito com os
beneficios oferecdos pela empresa?

60% 55,88%
50%
40% 30,76% 2,69% 28,84%
30% 23,52%
20% 10,29% I7 69% 10,29%
10% :
w, M |
Sim, muito Sim, satisfeito Nao muito Nao,

satisfeito ® Efetivo
Tercerizado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

insatisfeito  insatisfeito

Comparando as medianas para 0s
aspectos positivos questionados na pesquisa
de campo (sim, muito satisfeito e sim,
satisfeito), os efetivos na empresa apresentam
33,09% contra 31,73% dos terceirizados, uma
diferenca de 1,36%, ou seja, margem
pequena. Para aspectos negativos em relagédo
a pesquisa, os efetivos apresentam a mediana
de 18,27% contra 16,91% dos terceirizados,
uma diferenca de igualmente 1,36%. Assim,
guanto aos beneficios percebidos, a diferenca
entre efetivos e terceirizados ndo €
significativa, embora apresente leve tendéncia
de melhor percepcdo para os efetivos. De
acordo com Robbins (2015), essas evidéncias
mostram que na maioria das vezes o0s
colaboradores, e aqui demonstrando tanto
entre efetivos e terceirizados, percebem que

os beneficios ndo atendem as exigéncias.

A segquir, o grafico 5 demonstra as
percepcbes referentes as oportunidades de
crescimento na empresa. Herzberg (1997)
destaca que esses sao fatores intrinsecos ao
individuo e que estimulam a motivacao, pois
atendem as necessidades de reconhecimento,
possivel promocdo e realizacdo pessoal,

diretamente ligadas ao ambiente de trabalho.

Gréfico 5 - Vocé jateve alguma oportunidade
de crescimento dentro da empresa?

70%

50% 57,350 °7/:69%

50% 42,649 42:30%
40%
30%
20%
10%
0%
Sim N&o

m Efetivo Tercerizado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

No gréfico 5, destaca-se a proximidade
entre os dois grupos, 42,64% dos efetivos
responderam que sim, ja tiveram
oportunidades, e 42,3% dos terceizados
respoderam sim também. Por outro lado,
57,69% dos terceizados responderam que nao
tiveram oportunidades e 57,35% efetivos
respoderam que ndo tiveram oportunidades.
Tais informacdes revelam que ndo ha
diferencas significativas entre os dois grupos
no quesito oportunidades de crescimento.

O grafico 6 apresenta percepcdes sobre
a exclusdo. De acordo com Robbins (2015), ha

varios acontecimentos que podem fazer um
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membro de uma equipe se sentir excluido. Um
lider reconhecer apenas uma parcela da
equipe gera sentimento de exclusdo nos
demais, por falta de reconhecimento. O
mesmo acontece quando uma equipe tem uma
vantagem sobre outra, por exemplo,

favorecendo condi¢cdes melhores no trabalho.

Gréfico 6- Vocé ja se sentiu excluido na
empresa que trabalha?

70% 57,69%
60% 55,88%
50% 44,11% 42,30%
40%
30%
20%
10%
0%
Sim N&o
m Efetivo ® Tercerizado

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

O grafico 6, sobre o sentimento de
exclusdo no ambiente de trabalho, mostra que

55,8% dos efetivos responderam que ja se

sentiram excluidos contra 57,6% dos
terceirizados. Por outro lado, 44,1% dos
efetivos e 42,3% dos terceirizados

responderam o oposto. A pesquisa revela que,
referente a questdo de exclusdo, ndo ha
diferencas significativas.

Ao perguntar-se diretamente sobre a
motivacdo no trabalho, o grafico 7 demonstra
que os funcionarios efetivos tém uma
tendéncia a estarem mais motivados a
trabalhar, correspondendo a 67,64% dos que
responderam SIM; j& os terceirazados

correspondem a 42,30%, o0 que gera uma

“NAO”

estarem motivados, o percentual € de 32,35%

diferenca de 25,34%. Quanto ao
para os efetivos e 57,69% para 0s
terceirizados com uma diferenca de 25,34%
em comparacao. Assim, percebe-se diferenca
significativa entre os dois publicos no que toca

ao sentir-se motivado ao trabalho.

Grafico 7 - Vocé se sente motivado a trabalhar?
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2022

5. CONSIDERACOES FINAIS

O local de trabalho é onde as pessoas
passam grande parte de seu dia e ha
necessidade de se sentirem incluidos.
Contudo, o ambiente de trabalho vem sofrendo
transformagdes, como no caso do processo de
terceirizacdo, que impacta diretamente na
organizagdo como um todo, bem como nos
funcionarios. Assim, surge a necessidade de
entender esse contexto, que leva ao seguinte
guestionamento: Em qual medida a motivagéo
varia entre trabalhadores efetivos e
terceirizados?

Esse trabalho apresenta uma
contribuicdo para melhor aprofundamento do

tema com levantamentos atuais o que pode
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auxiliar lideres e empresas na compreensao
do processo de terceirizacdo na motivacéo e
como ela esta ligada as diferencas entre dois
publicos distintos (efetivos e terceirizados).
Além disso, a pesquisa suscita a realidade do
trabalho, a qualidade de vida dos
trabalhadores, os sentimentos referentes a
terceirizagcdo, o0 impacto na qualidade de
produtos e servigos, abrindo, assim, uma
discusséo sobre o assunto.

Na pesquisa bibliogréafica identificou-se
0 processo de terceirizagdo, a importancia do
trabalho, as teorias motivacionais e a
importancia da motivagdo no ambiente de
trabalho.

O estudo de campo demonstrou que 0s
fatores de beneficios, oportunidade de
crescimento e sentimento de exclusdo né&o
apresentaram diferengas significativas entre
efetivos e terceirizados. J& os fatores de
satisfacdo no ambiente de trabalho, relagéo
com o gestor e motivacdo (de forma geral)
apresentaram relacgéo forte entre si bem como
diferencas significativas entre os dois publicos.

Atualmente, as empresas buscam
reduzir seus custos e automatizar seus
processos firmando parcerias com outras
organizagdes por meio da terceirizacdo sem,
muitas vezes, se preocuparem com alto indice
de rotatividade, sentimentos de diferenciacéo,
falta de motivacao, excluséo, etc.

Conforme demonstrado no gréfico 5,
57,69% dos funcionarios terceirizados e
57,35% dos efetivos responderam que néo

tiveram oportunidades de crescimento. Bem

como, ha um grande indice de funcionarios
gue se sentem excluidos no ambiente de
trabalhno e de funcionarios desmotivados,
conforme apresentado nos gréficos 6 e 7,
respectivamente.

Esses fatores geram a comparagéo
entre ganhos percebidos e esfor¢cos de si e de
outros, como propde a teoria de motivacdo
denominada Teoria da Equidade. Por isso,
compreender tais dindmicas e quais variaveis
mais impactam na motivacao de terceirizados
pode contribuir com aumento de produtividade,
aumento de satisfacdo no trabalho e com a
diminuicdo da rotatividade e do absenteismo
para esses trabalhadores.
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