Revista da FAE

Funcionarios terceirizados: estudo da sua
relevancia para a organizacao brasileira

Outsourced employees: study of its relevance
for the brazilian organization

Marcia Felizardo Fonseca Pinto*
Osvaldo Luiz Gongalves Quelhas**

Resumo

Este artigo tem por foco a abordagem da empresa contratante com relacdo
a pratica da gestdo de terceirizados e a sua influéncia na produtividade
destes profissionais. Os autores apresentam recomendagdes de boas
praticas quanto a gestdo de terceirizados. Apesar de todas as mudancas e
evolucao do relacionamento entre empregados e empregadores, das novas
formas de contratacdo como a terceirizagdo, os autores evidenciam que o
grande foco da moderna gestao de pessoas continua sendo a motivacéo.
Esta pesquisa conclui que sdo nas pessoas que os gestores estdo
identificando a sua vantagem competitiva, e fazer com estas estejam
satisfeitas com o seu trabalho é o desafio maior que se encontra.
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Abstract

This article is focused on the approach of the contractor concerning the
practice of outsourcing the management and its influence on the
productivity of these professionals. The authors present recommendations
for improving practices in managing outsourced employees. Despite all
the changes and evolution of the relationship between employees and
employers, with regard to the new forms of employment such as outsourcing,

. . . . > * Mestre em Gestao de Qualidade
motivation is still the major focus of modern people management. This (UFF). Consultora de Processos.
research concludes that managers are relating competitive advantage to E-mail: marciafelizardo@bol.com.br
people, and to ensure those people are satisfied with their work is the | ++poytor em Engenharia de
greatest challenge there is. Producao (UFRJ). Coordenador do

Curso de Gestdo - Latec UFF.
Keywords: management of people; productivity; outsourcing. E-mail: quelhas@latec.uff.br
Rev. FAE, Curitiba, v.11, n.2, p.51-58, jul./dez. 2008 |51



Introducao

Muito se fala na motivacdo dos empregados e
nos beneficios que o incentivo a motivagao pode trazer
tanto para qualidade de vida do empregado quanto
para a produtividade da empresa (ALVAREZ, 1996). Mas
quando se trata de terceirizados, este é um tépico
praticamente inexistente nas pautas de reunido dos
executivos da empresa. Afinal, o objetivo da adocao
da terceirizacdo pela empresa é exatamente diminuir
custos e nao ter que realizar esforcos no controle e
gestao dos terceirizados. Isto faz com que alguns
aspectos basicos quanto a motivacao de pessoas sejam
ignorados nas situacoes relativas a gestdao dos
profissionais terceirizados (FEENY, 1998).

Com o crescimento da implementacdo da
terceirizacdo, identifica-se a existéncia de politicas,
estratégias e medidas para gestao, controle e motivagao
direcionadas aos empregados e a auséncia da aplicacéo
destas politicas e medidas para os terceirizados. De um
lado, para um ndmero cada vez menor de empregados
regidos pelo regime da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), temos o desenvolvimento de boas
praticas para a manutencdo de talentos, incentivos
comportamentais e financeiros e cuidados com
aspectos de melhoria da qualidade de vida. De outro
lado temos um numero cada vez maior de profissionais
terceirizados para os quais pouco ou nenhum conceito
de gestao de recursos humanos é aplicado, criando
assim uma classe diferenciada de profissionais, muitas

vezes dentro de uma mesma empresa (SILVA, 1997).

[...] torna-se evidente o quadro de precarizacdo do
trabalho e do emprego nas empresas subcontratadas,
especialmente quando considera-se também outros
indicadores avaliados, tais como:

a) o nivel mais baixo de qualificacdo de mao-de-obra
juntamente com a falta de treinamento;

b) os niveis de remuneracdo mais baixos em relacao as
empresas contratantes;

¢) o descumprimento das obrigacdes trabalhistas mais
elementares, como o registro de empregados
(MIRANDA, 2004, p.11).
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Os terceirizados, apesar de ndo serem empre-
gados, sdo pessoas e profissionais que necessita e
requerem uma gestao que considerem fatores basicos
de motivacao para que possam executar suas atividades
dentro do padrdo esperado e exigido, ndo sé pela

empresa contratante, como pela empresa terceirizadora.

Uma iniciativa importante para a empresa é buscar
disseminar seus valores pela cadeia de fornecedores,
empresas parceiras e terceirizadas. Desta forma, deve
exigir para os trabalhadores terceirizados condicoes
semelhantes as de seus proprios empregados. Cabe a
empresa evitar que ocorram terceirizacbes em que a
reducao de custos seja conseguida pela degradacao das
condi¢des de trabalho e das relagdbes com os
trabalhadores (INSTITUTO ETHOS, 2003).

Este artigo objetiva sugerir algumas boas praticas
a serem aplicadas para a gestao de terceirizados, como
avaliacdo periédica e participagdo nas decisdes. Estas
praticas buscam como resultado um melhor clima
motivacional para os terceirizados e com isso uma

melhor produtividade.

Terceirizacao e valorizacao das pessoas

Terceirizacdo é um recurso administrativo no qual
as atividades secundarias passam a ser exercidas por
terceiros, permitindo a empresa concentrar esforcos na
atividade principal. A aplicacdo da terceirizacdo esta
alinhada a busca das empresas por maior competi-
tividade, qualidade e reducao de custos em um mercado

globalizado. Terceirizaco é:

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



Para Fontanella (1994, p.19):

A terceirizagdo é uma tecnologia de administracdo que
consiste na compra de bens e/ou servicos especializados,
de forma sistémica e intensiva, para serem integrados
na condicao de atividade-meio a atividade-fim da
empresa compradora, permitindo a concentragao de
energia em sua real vocagdo, com intuito de

potencializar ganhos em qualidade e competitividade.

Segundo Queiroz (1998, p.53):

E uma técnica administrativa que possibilita o
estabelecimento de um processo gerenciado de
transferéncia, a terceiros, das atividades acessoérias 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). Assim, os fabricantes
deixaram a cargo de outras indUstrias as atividades que
nao estivessem diretamente ligadas a atividade de
fabricacdo dos armamentos. Desta forma, eles poderiam
objetivar somente a producao de armas, deixando que

as outras empresas realizassem as demais tarefas.

No Brasil, a terceirizacdo teve um aumento signifi-
cativo de aplicacdo a partir da identificacdo da necessi-
dade de modernizar a producao, tendo em vista o processo
de globalizagdo da economia.

A consolidagdo de um novo modelo econémico nos anos
90 trouxe implicacdes significativas para o conjunto das
empresas que atuam no Brasil. O processo de globalizacao
dos mercados com a exigéncia de novos programas de
gestao da producao, de reorganizacdo de trabalho e de
inovagao tecnoldgica, obrigou as empresas instaladas no
pais a se reciclarem para enfrentar a concorréncia.

No caso brasileiro, a opcao foi pela terceirizacdo, que
teve rapida e ampla difusao por todas as atividades da
economia (MIRANDA, 2004, p.2).

Com a adogdo em maior nimero da pratica de
terceirizacdo houve uma mudanca na relagdo de trabalho.
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O mercado de trabalho ndo é mais um sinénimo de
oferta de vagas de empregos. As empresas estdo
passando por transformagoes, com reducao de
tamanho, eliminacdo de niveis hierdrquicos e
modificacdes nos perfis profissionais; isso tem provo-
cado demissdes, troca de funcionérios e, ao mesmo
tempo, o aumento na contratacdo dos terceiros.
Antigamente as empresas prezavam a lealdade dos
funcionarios e o relacionamento entre empregados e
empregadores pautava-se pelo reconhecimento mutuo,
era a época do mercado local (OLIVEIRA, 2002, p.101).

H4, atualmente, um tipo de profissional que nao
é mais diretamente contratado pela empresa, mas sim
contratado por uma empresa parceira-terceira. Este
profissional apesar de muitas vezes estar fisicamente
alocado nas dependéncias da empresa, nao pertence
diretamente ao seu quadro. Assim identificamos dois

tipos de profissional: os empregados e os terceiros.

Curiosamente, porém, ainda que possamos visualizar
os termos empregados e terceiro como extremos,
posicoes diametralmente opostas numa escala bipolar,
a 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).

Este tipo de profissional, apesar de apresentar
diferentes caracteristicas quanto a relacdo de trabalho com
a empresa contratante, apresenta como ser humano as
mesmas necessidades e anseios. Estes profissionais sao
suscetiveis as questoes contidas nos conceitos de motivacao
e de valorizacdo. Independente da diferenciagao existente
quanto a forma de contratacdo,contratados diretamente
ou indiretamente (terceirizados), estes Ultimos sdo antes
de mais nada seres humanos.

7

A motivacdo é um processo psicolégico basico.
Juntamente com a percepcao, atitudes, personalidade e
aprendizagem, a motivacdo sobressai como um
importante processo na compreensdo do comportamento
humano (CHIAVENATO, 2005, p.242).

Para o Prémio Nacional de Qualidade (PNQ)
(2005) um dos fundamentos da exceléncia é a valori-
zacado das pessoas:



O sucesso de uma organizagao depende cada vez mais
do conhecimento, habilidades, criatividade e motivagdo
de sua forga de trabalho. O sucesso das pessoas por sua
vez, depende cada vez mais de oportunidades para
aprender e de um ambiente favoravel ao pleno
desenvolvimento de suas potencialidades. A valorizagdo
das pessoas leva em consideracdo a diversidade de
anseios e necessidades que, uma vez identificados e
utilizados na definicdo das estratégias, dos planos e das
praticas de gestdo organizacionais, promovem o
desenvolvimento, o bem estar e a satisfagao da forca de
trabalho, a atracao e retencdo de talentos humanos,
bem como um clima organizacional participativo e
agradavel, possibilitando o alcance do alto desempenho
da organizagao e o crescimento das pessoas.

E para este fundamento de exceléncia, o conceito
de pessoas apresentado no PNQ (2005) considera

os diferentes grupos de pessoas da forca de trabalho -
tais como os contratados em tempo integral ou parcial,
os temporarios, os autdnomos e contratados de terceiros
que trabalham sob supervisao direta da organizacao.

Baseado neste conceito, independente do tipo de
contrato de trabalho, todos os profissionais dentro da
organizacao devem ser tratados e avaliados como pessoas
que tém o mesmo objetivo da empresa: o crescimento.
O planejamento e atuacdo de gestdo das empresas nao
devem deixar de considerar o fator humano como um
dos fatores de maior impacto, sob o risco de nao alcancar
as metas de crescimento, lucratividade.

Antes que uma empresa seja pensada como um conjunto
de maquinas e equipamentos ou como uma estrutura
formal que distribui fungdes de procedimentos, sistemas
e computadores talvez deve ser pensada como
organizacdo social, humana. Esse lembrete, embora
Obvio, torna-se cada dia mais importante, pois vemos
gue muitos administradores e especialistas estdo
progressivamente mergulhados em solucdes técnicas
racionais, ao mesmo tempo que o clima, do ponto de
vista humano, parece estar, em boa parte das empresas,
cada dia mais tenso, desgastante, pouco motivador
(OLIVEIRA, 2002, p.146-147).

Entendendo que a valorizacdo das pessoas
independe do tipo de contrato firmado entre o

profissional e a empresa contratante, apresenta-se o
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fator motivacdo como um dos mais importantes a ser

considerado na gestdo de pessoas.

Por motivacao tem-se:

Vamos definir motivagdo como o processo responsavel
pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de
uma pessoa para o alcance de uma determinada meta.
Motivacdo é o conjunto de motivos que levam o
individuo a agir de uma determinada forma. Se as
pessoas forem forcadas, estarao realizando o trabalho
apenas por pressdo. Agem porque julgam que tém de
fazé-lo, mas se estiverem motivadas fardo a escolha
certa para realizar o trabalho de forma correta porque
significard algo para elas (OLIVEIRA, 2002, p.149).

Assim, especificamente quanto aos terceirizados,
identifica-se um certo descaso na aplicacdo de boas
praticas de motivacdo (REZENDE, 1997). As empresas
contratantes ainda nao atentaram para a importancia,
a necessidade e o possivel retorno que a gestdo de
pessoas para terceirizados pode significar.

H& duas categorias de profissionais a servico da
Petrobras. Os de empresas que prestam servicos veem
com inveja os beneficios e ganhos obtidos pelos acordos
coletivos dos petroleiros da estatal. Como sao filiados a
outros sindicatos, ndo sao beneficiados pelas conquistas.
Uma é o abono de férias. Os funcionarios da Petrobras
ganham um salario completo. Os terceirizados ganham
o que a lei manda: um terco do saldrio. Segundo
Radiovaldo Santos, diretor de Relagbes Institucionais da
Federacao Unica dos Petroleiros, os contratados chegam
a ganhar metade do salério de um petroleiro concursado
[...]. Os terceirizados ndo podem frequentar refeitorios
e nao entram nem pelo mesmo portao na fabrica
(ALMEIDA, 2003, p.37).

Na pesquisa realizada com profissionais terceiri-
zados na cooperativa de servi¢os de informatica (PINTO,
2003), 64% dos entrevistados consideram que as
empresas praticam agdes que podem reduzir a
motivacdo, sendo que destas a falta de feedback e as
mas condigdes de trabalho sdo as acdes registradas
com mais frequéncia quanto a reducdo de motivacao.

Terceiros sem treinamento, orientacao necessaria
e discriminados podem nao trazer o retorno em
produtividade esperado. O fato de ser terceirizado ndo
iguala o profissional a um equipamento que nao sofre
influéncia do clima e da cultura organizacional.



As diferencas de tratamento e a discriminacdo sao
evidenciadas também quando se examinam as
condicoes de conforto e de higiene adotadas na area da
empresa contratante e oferecidas para os trabalhadores
terceirizados (MIRANDA, 2004, p.11).

Terceirizar é facil, mas nem sempre é facil garantir a
eficiéncia em servicos delegados a terceiros. Muitas
vezes, a terceirizacdo é vista como uma passagem de
responsabilidade a terceiros, incluida aqui a falsa
premissa de que estes automaticamente terdo um
desempenho satisfatério, desde que adequadamente
selecionados. Na maioria das vezes, é necessario treinar
o terceiro para agir como parceiro pretendido pela
empresa - e isso requer esforco do contratante e tempo
de adaptacdo do contratado (QUEIROZ, 1998, p.135).

Considerando a pesquisa realizada com os
profissionais terceirizados na cooperativa de prestacao
de servicos de informatica (PINTO, 2003), uma das
hipoteses formuladas foi a existéncia de tratamento
diferenciado entre empregados e terceirizados e se
estes terceirizados identificaram agbes ou omissbes
qualificadas como discriminatérias.

De acordo com a pesquisa, 86% dos entrevistados
consideram que existe tratamento diferenciado entre
empregados contratados diretamente e os terceirizados.
Ainda segundo a pesquisa, 79% consideram que ao
longo da atuacdo como terceirizado, sofreram com acées
ou omissoes qualificadas como discriminatérias. Os itens
de tratamento diferenciados mencionados com mais
frequéncia na pesquisa foram:

- programa de treinamento somente para
empregados;

- nao participacdo dos terceirizados nas ativi-
dades sociais da empresa (festas, comemoragoes
em geral);

- veto a participacdo em reunides;

- fornecimento de equipamento inferior ou ndo
adequado ao terceirizado;

- veto a utilizacdo de infra-estrutura da empresa
(restaurante, Internet, telefone).

Alguns relatos nos questionarios de Pinto (2003)
apontam para situacdes nas quais os terceirizados
verificam preconceito pelo simples fato de serem
terceirizados. Em um relato o cooperado menciona este
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preconceito: “[...] se vocé fosse bom mesmo, a empresa
ja o teria contratado”. Um outro cooperado cita como
discriminacdo a forma de tratamento: “por diversas
vezes vi cooperados serem chamados de terceiros de
forma pejorativa, apenas como forma de agressao ou
para mostrar que estavam em situacdo inferior aos
demais empregados da drea”. Ainda segundo um
outro cooperado, a discriminacdo existe através do
veto para participacdo em reunibes técnicas, desin-
teresse pelo crescimento profissional, tratamento nao
respeitoso, desconfianca quanto a capacidade técnico-
profissional e de empenho no trabalho, preconceito
social, como se o terceirizado fizesse parte de uma
casta inferior ao funcionario. “Por exemplo, eu ja
trabalhei em duas empresas que tinham restaurantes
internos e alguns funciondrios ndo se sentavam nas
mesas em que houvesse terceirizado”.

Cabe a empresa contratante determinar que tipo
de praticas de gestdo de pessoas deve implementar
para obter um melhor resultado quanto a producéo,
a qualidade e a melhoria do ambiente empresarial.

Essa opcao nao deve ocorrer por caridade, mas
sim por se tratar de uma medida inteligente, uma
estratégia corporativa que deve ser avaliada, planejada
e controlada, vislumbrando a motivagao das pessoas,
a criacdo de um clima organizacional favoravel, e
consequentemente, uma melhor produtividade.

A terceirizacdo responsavel requer tratamento

humanitario. Humanitarismo ndo se confunde com

filantropia, bom-mocismo ou caridade de qualquer
espécie, mas pressupde tratamento digno e respeito ao

ser humano (SILVA, 1997, p.122).

O turn-over de prestadores de servico denuncia

inadequacdo de conduta da empresa contratante, tal

qual na empresa de alta rotatividade de empregados
(FONTANELLA, 1994, p.58).

Ainda na pesquisa realizada com profissionais na
cooperativa de prestacdo de servicos de informatica
(PINTO, 2003) constatou-se que o tratamento diferen-
ciado pode influenciar a produtividade do profissional
terceirizado. De acordo com a pesquisa, 86% dos
entrevistados consideram que o tratamento diferen-

ciado pode afetar a produtividade.
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Um cooperado exemplifica como a empresa contratante

pode ter perdas no caso de serem praticadas agoes

redutoras de motivacdo: “O profissional pode produzir

com menos interesse ou até mesmo trocar de empresa”

(PINTO, 2003).

Estes problemas podem e devem ser evitados através
da adocdo de gestdo da terceirizacdo que considere a
todos como profissionais, que independente do tipo
de contrato, podem e devem conhecer as metas da
empresa, minimizando uma possivel queda de
produtividade, advinda da percepcdo de exclusdo por
parte dos terceirizados.

Com isto minimizam-se as diferencas entre os tipos
de profissionais existentes na mesma empresa, no
intuito de haver menor discriminacao e maior coesao.

Vantagem ndo tem nenhuma quando vocé trata as
pessoas de maneira diferenciada. Desvantagens sdo
muitas, porque vocé nunca vai ter uma pessoa
inteiramente. A reciprocidade, a lealdade, até a motivacdo
para trabalhar, sdo muito ligadas a isso: se a pessoa nunca
se sente plenamente parte. E muito importante que a
gente se sinta importante. Nao é que a gente se sinta “o
maioral”. Entendo que ninguém é insubstituivel, que isto
nao existe. Mas é fundamental a gente saber que o nosso
trabalho tem valor. Eu ndo posso ver vantagens em vocé
separar ou tratar de maneira diferenciada. Sé se a parte
terceirizada fosse um monte de maquinas. Maquina nao
tem sentimento. As pessoas sao iguais, tém expectativas
iguais [...] (SILVA, 2002, p.27).

Conceitos sobre gerenciamento de
profissionais terceirizados

Abaixo é apresentado um quadro que relaciona
praticas recomendaveis para gestao de terceirizados com
praticas ja adotadas para a gestao de pessoas (empre-
gados). A premissa para a formulacdo deste quadro é
que as empresas contratantes devem aplicar conceitos
de gestao de pessoas para os profissionais terceirizados.
A adocao destas praticas servird para que as empresas
alcancem um retorno ainda maior com a op¢ao da
terceirizacdo no que concerne a produtividade, e conse-

quentemente, a competitividade.
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QUADRO 1 - RELACIONAMENTO

ENTRE MELHORES PRATICAS PARA GESTAO

DE TERCEIRIZADOS X MELHORES PRATICAS DE GESTAO DE
PESSOAS (EMPREGADOS)

GESTAO TERCEIRIZADOS

GESTAO DE PESSOAS

Participagao nas ideias e decisdes

Envolvimento dos Funcionrios - Definimos este
conceito como um processo participativo que utiliza o
contingente total de funciondrios e tem por objetivo
estimular um crescente comprometimento com o
sucesso da organizagao. A I6gica por trés deste
processo € que, por meio do envolvimento dos
funciondrios naquelas decisées que lhes dizem respeito
e aumentando sua autonomia e controle sobre seu
préprio trabalho, eles se tornardo mais motivados, mais
comprometidos com a organizag&o, mais produtivos e
mais satisfeitos com o0 emprego (p.187).

Avaliacdo periédica

Avaliacéo de Desempenho - As avaliagdes
identificam necessidades de treinamento e
desenvolvimento: identificam as habilidades e
competéncias dos funcionarios que se acham
inadequadas, e para as quais podem ser
desenvolvidos programas de melhoria. De maneira
semelhante, a eficdcia dos programas de
treinamento e desenvolvimento pode ser
determinada através dos resultados da avaliacéo de
desempenho dos funciondrios que deles participam.
As avaliagdes também atendem ao propdsito de
fornecer feedback aos funcionarios sobre como a
organizagao vé o trabalho deles. Além disso, elas
também s&o usadas como base para alocagéo de
recompensas (p.474).

Reconhecimento do trabalho

Programa de reconhecimento - O reconhecimento
pode ter varias formas. Vocé pode cumprimentar um
subordinado em particular pelo seu bom desempenho.
Pode enviar um bilhete ou uma mensagem por e-mail,
com um elogio a respeito de algo positivo que o
funcionario tenha feito. Pare reforcar a coes@o e a
motivagéo dos grupos, pode-se celebrar o sucesso das
equipes (p.186).

Treinamento

Programa de Treinamento e Desenvolvimento - Os
programas de treinamento podem afetar o
comportamento no trabalho de duas maneiras. A mais
Gbvia é aperfeicoando as habilidades necessérias para
que o funciondrio realize suas tarefas com sucesso. O
aperfeicoamento das habilidades aumenta o potencial de
desempenho de alto nivel. Um segundo beneficio do
treinamento é que ele melhora a auto-eficécia do
funcionrio (p.488).

Nao discriminagao

Equidade - Do ponto de vista da equidade, &
preciso considerar as repercussdes da mistura de
trabalhadores fixos e temporarios quando as remu-
neragdes sao muito dispares. Quando os tempo-
rarios trabalham juntamente com os permanentes,
que recebem saldrios maiores e beneficios
adicionais, seu desempenho tende a sofrer (p.201).

FONTE: Adaptado de Robbins (2002)



Consideracoes finais

As empresas implantam a terceirizacdo buscando
menor custo e maior competitividade. Consideram que
a simples contratacdo da empresa parceira-terceira

garantira os resultados esperados.

A pratica, porém, demonstra que as terceirizacoes
envolvem a gestdo de profissionais que muitas vezes
estarao diretamente subordinados as empresas
contratantes, inclusive alocados fisicamente na prépria
empresa. Isto faz com que a empresa passe a ter dois
tipos de profissionais - empregados e terceirizados -
convivendo no mesmo ambiente e em varias ocasides
com regras muito diferentes, por exemplo, a diferenciacao
na utilizacdo de espacgos fisicos, como a proibicdo de
utilizacdo do mesmo restaurante e banheiro, ou ainda, a
circulagdo de informacdo somente para empregados,
entre outras.

Este tipo de tratamento diferenciado, e muitas
vezes discriminatério, pode causar insatisfacdo e
desmotivacdo do profissional terceirizado. As empresas
devem ter consciéncia que sdo as pessoas que
produzem e fazem a diferenca na competitividade e
qualidade dos produtos e servicos oferecidos, sejam

elas terceirizadas ou nao.

Revista da FAE

A partir do reconhecimento da importancia das
pessoas, a empresa contratante deve procurar eliminar
ou minimizar a diferenciacdo de tratamento, através
de uma gestdo de pessoas que identifique em que
pontos pode atuar para que os terceirizados, apesar
de legalmente estarem ligados a outra empresa,
possam se identificar com a empresa contratante e dar

um retorno satisfatério em desempenho e producao.

Apresenta-se, desta forma, uma relacdo ganha-
ganha. Ganha a empresa com um melhor clima organi-
zacional e melhores resultados e ganha o profissional
terceirizado, com um ambiente de trabalho com
condicoes fisicas e motivacionais para realizar suas tarefas

de maneira mais integrada com os objetivos da empresa.

Cabe ressaltar a importancia da realizacdo de
outras pesquisas para a avaliacdo da relacdo entre
terceirizados e as empresas contratantes, e assim serem
verificadas medidas e praticas que podem ser aplicadas,
tendo por objetivo um melhor relacionamento entre
as empresas e os terceirizados, e consequentemente,

0 sucesso no alcance das metas do negdcio.

* Recebido em: 04/01/2007
* Aprovado em: 16/03/2009
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