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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo principal identificar e analisar as formas de manifestacdo do poder
entre gestores de uma empresa contratante e funciondrios das organizagéoes terceirizadas que lhe
prestam servigos, mediante o desenvolvimento de atividades-meio, com vistas a consecugdo das metas
de produgdo. Foram investigadas cinco empresas mineiras do ramo madeireiro, quatro sdo
terceirizadas. A metodologia utilizada foi de natureza predominantemente qualitativa do tipo
descritiva. Foram entrevistados cinco funciondrios da empresa contratante e cinco funciondrios da
empresa terceira, sendo que dois destes sdo diretores. A técnica de andlise de dados utilizada foi a
andlise de contetido. Os resultados obtidos confirmaram a existéncia de abuso de poder, algumas
vezes de forma explicita, outras, de forma velada. Os funciondrios das empresas contratadas
revelaram sofrer intervengées diretas da empresa contratante, como se eles fizessem parte do seu
quadro efetivo, o que resulta num quadro de ingeréncia, com énfase no poder e no assédio.
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1 INTRODUCAO

O objeto de estudo deste artigo € a manifestacdo do poder nas relacdes de trabalho
entre empresas-contratantes e empresas contratadas. Inclui a contextualizagdo das empresas
terceirizadas, no atual ambiente brasileiro de fornecimento de produtos e prestagido de
servigos, cujos aspectos ligados ao seu conceito, as vantagens e as desvantagens permeiam o
referencial tedrico.

As investigacOes para o estudo de caso foram feitas nas empresas terceirizadas,
vinculadas & empresa-contratante ndo s6 pela produtividade e prestacdo de servigo, mas pelos
jogos de poder que sustentam as relacdes entre essas empresas. Assim, o estudo abrange a
terceirizagdo, o poder e suas conseqiiéncias na sobrevivéncia das empresas terceirizadas.

A terceirizagdo estd se tornando um processo permanente, resultante das
descentralizacdes do sistema produtivo de grandes organizagdes. Isto tem sido uma alternativa
de reducdo da estrutura produtiva das empresas, diminuindo seus custos operacionais e
resolvendo, em parte, os problemas gerados pelo desemprego. Empresas grandes diminuem
seu contingente operacional humano e, em muitos casos, os funciondrios demitidos recebem
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incentivos para formar uma empresa que serd terceirizada, para atender as demandas da
empresa que os demitiu.

O poder, por sua vez, vem acompanhando irremediavelmente as agdes do ser
humano, em quase todos os processos de desenvolvimento econdmico e politico, nas
sociedades urbanas, tanto do ocidente como do oriente, sem se tornar obsoleto. No caso das
inter-relacdes entre a empresa contratante e as terceirizadas, ainda surgem oportunidades para
que ocorram abusos de poder em situagdes de ingeréncias.

N

A presente pesquisa tem seu problema ligado a seguinte questdo: como se
manifestam as relacdes de poder entre a chefia da empresa-contratante e os funciondrios das
empresas terceirizadas?

Os objetivos deste estudo sdo: analisar e identificar as relagdes de poder entre uma
empresa contratante e empresas terceirizadas; investigar os niveis de autonomia exercidos
pela empresa terceirizada com relacdo a empresa contratante; e, finalmente, investigar se, na
interacdo entre empresa contratante e empresa terceirizada, ha indicios do exercicio do poder
e relacdes de forgas por ambas as partes.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 TERCEIRIZACAO

Terceirizagdo ¢ um neologismo derivado da palavra terceiro, significando
intermedidrio, interveniente (DELGADO, 2004). O processo de terceirizacdo obriga a
empresa a repassar suas atividades secunddrias para outras empresas, cuja efici€ncia
complementa, tanto em quantidade como em qualidade, o negécio principal da empresa
contratante. Contudo, esse processo requer dessa empresa uma visdo integradora das agdes,
entre contratante e as terceirizadas, tanto na producdo como na prestacio de servicos.

No Brasil, a palavra terceirizagdo adquiriu, inicialmente, o significado de
contratacdo de pessoas ou empresas, para a realizacdo de atividades-meio, em qualquer
organizacdo (LEIRIA, 1992). O conceito, entretanto, evoluiu, sendo esse processo
identificado como uma forma de gestdo, que repassa algumas atividades a profissionais de
fora da empresa, estabelecendo com os mesmos uma relacio de parceria (GIOSA, 1994).

A terceirizagdo, de acordo com Costa (1994, p.7), é a “pratica de comprar
externamente produtos e servigos necessirios ao processo produtivo empresarial”. Castells
(1999) explica esse procedimento como uma forte tendéncia pds-industrial e propria da Era da
Informacdo. Segundo esse autor, a empresa, nos ultimos tempos, vem sofrendo
transformagdes, na estrutura ocupacional, com base na mudanga de foco dos produtos para os
servigcos, por meio da criagdo de novas categorias profissionais, na diminui¢do do emprego
rural e industrial e no aumento do conteido da informacdo, no trabalho das economias mais
avancgadas.

A partir da terceirizacdo, hd trés maneiras diferentes de estabelecer parcerias com
outras empresas: incentivando a criacdo de empresas com ex-funciondrios, sublocando
empresas jd existentes, especializadas no produto, ou reunindo empresas ji existentes, para
assumir as atividades da organizagdo, absorvendo seus funciondrios especialistas, na drea
terceirizada (PAGNONCELLI, 1993). Qualquer das trés possibilidades de terceirizacdo pode
gerar conflitos e resisténcias, jid que as relacdes de trabalho dentro da empresa serdo
modificadas. Esse processo de mudanca tem reduzido o nimero de funciondrios diretamente
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ligados a empresa contratante e as novas formas de relacdes de trabalho, inseridas no contexto
empresarial. Isto requer uma nova forma de gestdo e maneiras novas de valorizar o individuo
nas organizacdes (NADLER, GERSTEIN e SHAW. 1999). E preciso, pois, criar novas
solugdes na estrutura e gestdo da empresa.

Os funciondrios terceirizados, entretanto, ndo se sentem parte das equipes
formadas pelos efetivos. Isso porque, a qualquer momento, essas pessoas podem ser
dispensadas, a despeito da qualidade do seu trabalho.

Para gerenciar funciondrios com multiplos vinculos trabalhistas, Ulrich (1997)
sinaliza que as mudancgas devem se fundamentar nos conceitos de habilidades proprias, para a
gestdo de pessoas, que trabalham em organizacdes em rede. Os autores alertam para o fato de
a terceirizagdo demandar uma nova fus@o de talentos. Os gerentes devem concentrar-se nas
negociacdes de resultados, substituindo a habilidade de mandar, pela distribui¢do das
atividades do trabalho fora dos limites empresariais.

2.2 O DIREITO TRABALHISTA E O PROCESO DE TERCEIRIZACAO

A terceirizacdo, no Direito do Trabalho brasileiro, € um fato recente, tornando-se
real preocupacgdo, e dentro da lei trabalhista, apenas nas trés dltimas décadas do século XX.
Até entdo, na Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT), o que mais se aproximava desse
fendmeno, referia-se a subcontratacdo de mao-de-obra, no ambito da empreitada e da sub-
empreitada, no art. 455. Na época da criacdo da CLT, década de 1940, no Brasil, o fato social
da terceirizag@o ndo existia na forma em que se apresenta hoje (DELGADO, 2004).

Segundo Delgado (2004, p. 430-31), “terceirizacdo é o fenémeno pelo qual se
dissocia a relacdo econdmica de trabalho da relacdo justrabalhista que lhe seria
correspondente” (2004, p.428, grifos do autor). Por questdes administrativas, esse processo
coloca o trabalhador dentro do sistema de producdo da firma contratante, cujas relagdes
justrabalhistas ocorrem com a empresa intermedidria.

O processo de terceirizacdo cria, dentro do mercado capitalista, uma “relagdo
trilateral” na forma de contratacdo da forga de trabalho. O modelo trilateral, segundo Delgado
(2004), compde-se das seguintes partes: o trabalhador, o que presta os servicos; a empresa
terceirizante, que contrata o trabalhador e estabelece com ele vinculos trabalhistas decorrentes
da situacdo; e a empresa tomadora dos servicos que recebe a prestacdo dos servicos “‘e nao
assume uma posicao cldssica de empregadora desse trabalhador envolvido” (Ibid., p.428).
Essa ultima ponta da trilateralidade responde pela maioria dos problemas surgida nesse
sistema de emprego.

2.3 A CULTURA E PODER NAS RELACOES DE TRABALHO

Cultura é um conjunto de valores e crengas compartilhados, que dota os membros
de uma organizacdo com um significado e fornece-lhes uma série de regras necessarias das
formas de comportamento. Os elementos culturais sdo repassados aos funciondrios para sua
adocdo. Essa é uma forma de conduzir o trabalhador a identificar-se com os ideais da empresa
(GRONROOS, 1995).
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O estudo da cultura organizacional permite compreender as razdes dos conflitos e
dos impactos, surgidos no ambiente empresarial, em que os funciondrios efetivos e
terceirizados trabalham juntos, ou em que empresas contratantes e terceirizadas trabalham em
interdependéncia. Muitos desses conflitos derivam dos problemas de relacionamento
interpessoal entre trabalhadores com variadas categorias de vinculos trabalhistas, ou do
proprio relacionamento entre empresas em rede.

A cultura organizacional diferencia uma organizacido da outra, dependendo da
visdo do fundador da empresa. Seus valores e suas crengas serdo utilizados para nortear, nao
sO os critérios de recrutamento e selecdo de pessoas, mas, fundamentalmente, a histdria e a
filosofia da empresa.

O sucesso de uma gestdo estd no estudo detalhado da cultura organizacional
predominante. A partir de sua compreensao, torna-se possivel construir melhores formas de
gerenciamento dos recursos humanos. A implantagdo de projetos, recursos, € modelos que
visam melhorar o desempenho dos recursos humanos, podem gerar problemas que,
normalmente, ficam invisiveis durante os processos de mudanga. Esses problemas invisiveis
emergem quando se constatam quedas na produtividade, prejuizo financeiro ou, muitas vezes,
perda dos bons funciondrios. Sua origem encontra-se na forca coercitiva da cultura ou da
subcultura, que ndo foram sequer consideradas para realizar as mudancgas. Nesses casos, a
cultura inibe a adocio de novos métodos (SCHEIN, 2001).

2.4 O PODER NAS ORGANIZACOES

A partir de conceitos formulados por Foucault (1979, p.5), os efeitos do poder
podem ser conhecidos, em suas manifestacdes de pessoa a pessoa, bem como o regime
interior desse poder dentro das empresas. E necessario estudar essas organizac¢des "em termos
de genealogia das relacdes de forca, de desenvolvimentos estratégicos e de taticas".

Um importante aspecto pesquisado consiste na identificacio dos efeitos positivos
do poder. Muitas vezes, a rede interna de poder manifesta-se como repressao, mas € dbvio que
o poder é produtivo, em termos tanto da economia, como do saber. E importante verificar
quais sdo as técnicas empregadas, para alcancar essa produtividade, e quais sdo os
procedimentos utilizados para disseminar os efeitos de poder dentro do corpo organizacional.
Foucault, em suas pesquisas, utiliza métodos de andlise em que essas questdes sdo trabalhadas
do ponto de vista das inter-relagdes sociais.

O filésofo afirma que hd uma microfisica do poder com forma prépria em cada
ambiente, ocupando um espaco real. O que ele apresenta como sendo a microfisica do poder,
deve ser considerado para um estudo profundo, pois, segundo Machado (1979, p. XII),
representa outras possibilidades de "controle detalhado, minucioso do corpo — gestos, atitudes,
comportamentos, habitos, discursos".

Dessa forma, o discurso pode tornar-se um dos principais instrumentos de
insercdo de nogdes de verdade, nessa realidade socio-organizacional e naquilo que Foucault
denomina de micro-relagdes. Essas relagdes de forga, envolvendo o discurso, podem ocorrer
de maneira eficiente, ser identificadas em etapas dos processos das intera¢des sociais, como
os procedimentos que reforcam as identidades e as relagdes de troca dentro das empresas.

Foucault (1983) explica que o poder ndo possui existéncia independente, pois ele
constitui um processo em que certas acdes modificam outras. O exercicio do poder, para ele,
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ndo exige consentimento, nem acarreta perda de liberdade, nem transferéncia de direitos. Uma
relacdo de poder s6 se articula diante da liberdade do outro e de sua criatividade, em resposta
as acdes do poder. Embora a violéncia e o consentimento possam acompanhar — e quase
sempre acompanham — o exercicio do poder, eles ndo constituem sua esséncia.

Foucault enfatiza que o poder, ndo sendo uma entidade, ndo pode, portanto, ser
tratado como uma coisa. Da mesma forma, o poder ndo é uma esséncia e ndo possui uma
natureza prépria. Para ele, o poder é uma série de atividades sociais definidas pela prética
geral, cuja formacgdo histdrica se originou de técnicas e procedimentos desenvolvidos, nas
interacOes entre as pessoas, dentro e fora das organizacoes.

2.5 0 PODER NA FORMACAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Os aspectos, que envolvem a aceitagdo e integracdo do individuo numa
organizagdo, estdo ligados a eficicia dos valores culturais sobre o mesmo. Pertencimento é o
que se busca, através dessa cultura, para fazer com que os funciondrios desempenhem suas
funcdes, adequadamente, privilegiando o funcionamento do conjunto organizacional. Trata-se
de elevar os sentimentos dos colaboradores e manter a certeza de que se sintam como parte da
organizagdo e que esta os acolhe.

Para Bertero (1996), a cultura nio se realiza no ambiente interno da organizacio
sem a manifestacdo do poder. Este é responsavel pela articulacio dos elementos culturais que
favorecem a integracdo. O autor esclarece que a pertinéncia essencial do poder, nesse
contexto, ¢ garantir a harmonia e a estabilidade dentro da organizagdo. A abrangéncia do
poder, a partir da estrutura organizacional, estd na capacidade que as organizacdes t€m de
controlar o ambiente interno e o externo que lhe é essencial.

Na compreensdo de Bertero (1996, p. 39), o poder existente nas relagdes
predominantes dentro do ambiente de trabalho, pode ser percebido de trés formas distintas,
preservando sempre o fato de que ele faz parte da cultura organizacional. Primeiro, o poder
deve ser compreendido como um elemento que “molda ou modela culturas organizacionais”.
Segundo, o poder deve ser visto no aspecto em que valida a cultura ja instalada num meio
organizacional maduro, possivelmente estagnado. Terceiro, o poder pode assumir as fei¢des
de um agente modificador da cultura organizacional, com o objetivo de reorganizar,
viabilizando o crescimento.

Nas relagdes de trabalho em que as hierarquias estdo marcantemente visiveis,
tanto o poder quanto o controle estdo presentes, definindo as atribui¢cdes de cada pessoa como
um cddigo inerente, implicito aos ambientes sociais e organizacionais. Isso aponta para uma
linha de pensamento voltada para a constatagdo da precariedade da evolugdo das relagdes
entre as pessoas, em certos ambientes de trabalho e mesmo no seu cotidiano.

A forca coercitiva do poder pode determinar até os indices de produgdo, num
ambiente racional, como o de um piso de fabrica, no sistema de producdo da Era Industrial.
Por outro lado, essa mesma forga, pode inibir as relagdes de cooperacdo do trabalhador com
esse sistema.

O exercicio do autoritarismo do proprietdrio sobre o empregado sustenta-se por
um contrato psicologico. O contrato psicoldgico, entdo, alimenta o sistema de autoridade
organizacional e suas expectativas, de forma tdo fundamental, que “a pessoa deve estar
disposta a aceitar as ordens de uma outra pessoa ou algumas regras escritas, aceitar limites a
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seu comportamento e a limitar inclinacdes pessoais se estas se opdem as regras ou ordem”
(SCHEIN, 1982, p. 19). Entretanto, o contrato psicologico ndo € unilateral, pois permite ao
empregado também ter expectativas implicitas e explicitas em relagdo ao seu empregador.

O poder pode fazer-se presente, através de ordens que devem ser obedecidas,
mesmo contra os direitos e interesses do individuo e, conseqiientemente, contra os direitos e
interesses de um grupo, do qual esse individuo € a célula. Os funciondrios precisam ter opcoes
positivas perante as autoridades as quais devem obediéncia.

E preciso fazé-los sentir-se bem, pois sdo partes da organizacio e, de alguma
forma, os empregados devem ter a possibilidade de acreditar que exercem
algum poder de influenciar sua prépria situagdo, de fortificar seu lado no
contrato, de assegurar-se de que, se a organizacdo ndo corresponde as
expectativas deles em alguma drea bésica, eles tém, na pior das hipéteses, o
poder de se fazerem ouvir sem sofrer penalidades severas (SHEIN, 1982).

Pfeffer (apud ALONSO, 2006) ressalta que a existéncia do poder se manifesta na
gestdo dos varios pontos de vistas. Além disso, segundo Pfeffer, um lado positivo do poder
estd na capacidade de gerenciar as percepgdes das pessoas. Sendo essa caracteristica propria
de quem detém o poder, a solucdo dos conflitos, surgidos no ambiente de trabalho, pode ser
direcionada para um resultado desejado.

Para Follet (1997), os conflitos podem ser trabalhados através da dominacio, da
conciliagdo e da integracao.

“A dominacao, obviamente, ¢ uma vitéria de um lado sobre o outro” (Ibid., 1997 ,
p-72). Essa maneira de resolver o conflito, aparentemente, parece ser a mais facil, mas é
também responsidvel pelo maior nimero de descontentamentos, discussdes e guerras
interminaveis.

Na conciliagdo, ambos os lados tendem a ceder um pouco em busca da paz ou da
harmonia, para que “a atividade que foi interrompida pelo conflito possa ter continuidade”
(FOLLET, 1997, p.72).

A integracdo, segundo Follet (1997), oferece, para as situacdes conflitantes, a
solug@o mais criativa, pois busca as alternativas, sem perda para nenhum dos lados.

Conforme Morgan (1996), as questdes ligadas ao exercicio do poder no ambiente
organizacional, assemelham-se aos sistemas politicos, por isso, podem usar 0os mesmos
recursos de controle e dominag@o subjacentes aos eventos como sendo manobras politicas. A
freqii€éncia com que os temas sobre autoridade, poder e relagdes superior-subordinado surgem
nos discursos administrativos, € suficiente para se chegar a essa conclusdo. Hd sempre um
aspecto politico envolvendo aqueles que fazem as regras e aqueles que as obedecem.

As implicagdes das associacdes entre as organizagdes e os sistemas politicos estdo
nas semelhancas que elas passam a ter com o tipo de poder desenvolvido nesses sistemas.
Quando um gerenciamento pode ser identificado com a forma autocratica de governo, entio,
tem-se “um poder absoluto e freqiientemente ditatorial” (MORGAN, 1996, p. 148)
permeando as acdes do gerente ou do corpo administrativo.

3METODOLOGIA
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A abordagem utilizada neste estudo foi do tipo qualitativa. Os dados foram
colhidos por meio de entrevistas semi-estruturadas, com uma amostra reduzida, abordando
aspectos objetivos, subjetivos e vivenciais.

7z

Segundo Alves (1991), na pesquisa qualitativa, o pesquisador € o principal
instrumento da investigagdo. A abordagem qualitativa desenvolveu-se numa Otica,
predominantemente, compreensiva e interpretativa, o que exigiu do pesquisador uma postura
critica diante da realidade exposta pelo sujeito. E importante salientar as trés caracteristicas
essenciais aos estudos qualitativos, segundo Alves-Mazzotti e Gewandsngder (1999): visdo
holistica; abordagem indutiva; investigacdo naturalistica.

A pesquisa realizada foi descritiva, pois se prop0s observar, registrar, analisar,
classificar e interpretar os fatos ou fendmenos (varidveis), sem que o pesquisador interferisse
nele ou os manipulasse (VERGARA, 1998). Para Trivifios (1987), o estudo descritivo

pretende descrever “com exatiddo” os fatos e fendmenos de determinada realidade.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos ou quanto aos meios de
investigacdo, esta pesquisa constituiu-se em um estudo de caso. De acordo com Yin (2001),
deve-se dar preferéncia a esse método quando se estudam eventos contemporineos, em
situacdes em que os comportamentos relevantes ndo podem ser manipulados, mas quando €
possivel fazer observagdes diretas e entrevistas sistematicas. Os estudos de caso enfatizam a

“interpretacdo em contexto”, isto €, apreendem o objeto de estudo, no cendrio que lhe ¢
préprio (LUDKE; ANDRE, 1986).

A técnica de amostragem utilizada foi ndo-probalistica e intencional, composta
por cinco funciondrios da empresa contratante e cinco funciondrios da empresa terceira, sendo
que dois destes sdo diretores.

3.1 COLETA DE DADOS

Foram utilizadas observagao livre e entrevista semi-estruturada. Segundo Ludke e
André (1986), a observacdo possibilita um contato pessoal e estreito do pesquisador com o
fendmeno pesquisado.

Para Trivifios (1987), a entrevista semi-estruturada € um dos principais meios que
o investigador tem para realizar a coleta de dados. Trabalhou-se no sentido de recolher
informagdes subjetivas, vivenciais, tentando captar objetivos ocultos e discursos velados, ja
que esse método permitiu inserir alguns tépicos de interesse no fluxo da conversa (ALVES-
MAZZOTTI; GEWANDSZNAJDER, 1999).

As entrevistas foram gravadas, com a permissdo dos entrevistados, deixando o
pesquisador atento as atitudes, gestos e expressdes, devido a relevancia disso para este tipo de
pesquisa (LUDKE; ANDRE, 1986). Posteriormente, as fitas foram transcritas manualmente
para o papel e analisado o material coletado. O roteiro de entrevista foi aplicado a todos os
entrevistados.

3.2 TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS
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Os dados foram tratados de forma qualitativa, utilizando-se a andlise de contetdo,
para tratamento das informagdes adquiridas por observagéo e entrevistas.

A andlise de conteido representa um momento analitico, no processamento da
informacdo, e interpde-se no curso fluido dos estagios de construgdo tedrica do pesquisador,
que acompanham e sdo partes da qualidade de informacdo produzida pela pesquisa (REY,
2002).

As categorias identificam os niveis em que ocorrem as relacdes de poder, as
variagdes desse poder, entre os proprios funciondrios das empresas contratadas, entre a
empresa contratante e a empresa terceirizada, bem como as implicagdes sobre os funcionarios
das empresas terceirizadas.

O critério para categorizar os elementos de andlise foi o semantico, com base
numa Unica unidade temdtica de registro: o poder. A categoria escolhida foi o poder nas
empresas € as subcategorias: abuso de poder, coercio, e assédio.

Em conformidade com os estudos realizados por Bardin (2004), a sele¢do da
categoria e da subcategoria buscou observar as caracteristicas de exclusdo mitua,
homogeneidade, pertinéncia, objetividade/fidelidade e produtividade.

O estudo do discurso dos entrevistados, portanto, realizou-se também de modo a
verificar o que permanece subentendido nas entrelinhas, na fala daqueles que detém a
autoridade e daqueles que estdo submetidos a ela. A importincia dessa medida reside no fato
de o dominio da leitura de um discurso, escrito ou falado, estd em “saber o que [ele] diz e o
que ele ndo diz, [pois isso] o constitui significativamente” (ORLANDI, 1993, p. 11).

Segundo esses autores, o aspecto imediatamente invisivel do discurso é parte
integrante do mesmo e € precisamente nele que se encontram as “relagdes de forcas” (Ibid.
1993, p.11) dos interlocutores. Considerar nessas relagdes, o lugar que cada interlocutor (o
que fala e o que ouve ou 1€) ocupa na sociedade, isto €, na empresa, é importante, pois ele
compde e integra o processo de significacdo do discurso.

4. DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 O PODER NAS EMPRESAS

Nas organizacdes, o poder estd infiltrado em todos os seus espacos, alcancando
diferentes colaboradores em todos os seus niveis, sendo utilizado nas disputas de interesses e
influéncias (FISCHER, 1996). Para Foucault (1979), o poder se manifesta na linguagem, nos
conceitos comuns, na fixagdo de limites entre grupos, na definicdo dos critérios de inclusdo e
exclusdo, no status, na recompensa, nas puni¢des, na consolidagdo de ideologias e na religido.
Nas organizacdes, o cumprimento das normas criadas para a coletividade tem permitido
aqueles, que acreditam ser os detentores do poder, 0 acesso aos meios para exercé-lo.

Nos textos analisados, o que se percebeu foram os campos de dominacio
existentes nos diferentes niveis hierarquicos, dentro das empresas estudadas e uma aceitacio
guiada pela necessidade dos empregados terceirizados.

Para os gerentes regionais da empresa contratante, hd muitas desvantagens na
contratacio de empresas terceiras, todas elas servindo para justificar a ingeréncia e o abuso de
poder, pois esses gerentes se colocam no papel de juizes do desempenho dos funciondrios
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terceiros. Para eles, as terceiras e seus funciondrios s@o incompetentes e precisam de
treinamento e controle, para atuarem nos niveis desejados.

Durante entrevista a trés gerentes regionais da Woodburners' (contratante) junto
as Empresas A, B, C (terceirizadas), ao avaliarem o nivel de satisfacdo da organizacdo com o
contrato das empresas terceiras, apontaram as seguintes desvantagens:

— Tudo o que acontece com a terceira a culpa é nossa. Precisa de
treinamento para a terceira, temos que correr atras. (GERENTE I)

— Necessidade de controlar o terceiro; Excesso de controle; Duplicidade de
fungdo: Gerente em cima de gerente, supervisor em cima de supervisor;
necessidade de treinamento em func¢do de uma rotatividade. (GERENTE II)

— Perda de controle de produtividade; perda de informagdo da assiduidade
de terceiro; falhas na planilha de custo; falta de visdo empresarial por parte
do empresdrio; falta de interesse do empresdrio em aprender. (GERENTE
I1I)

Cabe destacar a presenca do substantivo controle e do verbo controlar trés vezes
nas falas dos gerentes. Esse vocabulo, em que aparentemente se concentra todo o peso das
desvantagens apontadas, expressa na verdade, a amplitude da autoridade da geréncia da
Woodburners. Nesse caso, seria pertinente perguntar: Para quem é desvantajoso tanto
controle? Estaria a desvantagem ligada ao excesso de trabalho imposto a esses gerentes?
Percebe-se que o controle mantém a Woodburners informada quanto aos niveis de
desempenho das terceirizadas e quanto as a¢des produtivas em seu ambito. A alta geréncia da
Woodburners acredita ser tdo necessdrio esse grau de controle, que designa um gerente,
altamente preparado, para cada regional. O teor dos discursos dos gerentes que responderam a
questdo proposta evidencia que, através desse mecanismo, € possivel também determinar onde
ha necessidade de treinamento.

O gerente responsivel pela Empresa D apontou como maior desvantagem a
relacdo com o empreiteiro: “Administrd-las é nossa obrigacdo, mas dificuldades existem,
principalmente com o empreiteiro. Se vocé soltar o empreiteiro, é um desastre”. Desprezando
a sugestido de um projeto estratégico de terceirizacdo, conforme a concepcio de Pagnoncelli
(1993), esses gestores sentem-se obrigados a administrar as empresas terceiras, justificando-
se com a dependéncia que os trabalhadores terceirizados tém diante da empresa contratante.

Bertero (1990) comenta que o poder se faz presente nas organizagdes,
preservando ao invés de promover mudancas, buscando o controle das agdes de seus
colaboradores. Para ele, as organizacdes sdo “agentes controladores”, atuando interna e
externamente. A consciéncia do poder € que permite aos gerentes da empresa contratante
tornar visiveis os aspectos controladores da organizagcdo sobre cada empresa terceirizada.
Obviamente, isso pode levar as empresas contratadas a olhar para a empresa contratante com
olhos pouco favoraveis, mas, por outro lado, ha, por parte das empresas terceirizadas, uma
aceitacdo desse poder sobre elas.

4.2 ABUSE DE PODER

' Nome fantasia de empresa pesquisada.
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O abuso de poder nas empresas consiste na imposicdo da vontade de um
administrador sobre um funciondrio, sem considerar as leis vigentes nem os direitos do
empregado. Incluem-se na modalidade de abuso, a discriminagdo e o desrespeito. O expoente

miaximo do abuso do poder € a submissdo do outro as diversas formas de escraviddo
(SALGADO, 2002).

A partir dos discursos, € possivel confirmar, reiteradamente, a visdo
discriminadora e oportunista da alta geréncia e das geréncias regionais:

[...] Se o terceiro ndo cumpre o prometido substitui por outro. Por isso, é
importante selecionar bem antes de contratar o terceiro. Mandar embora é
sempre mais dificil (Gerente Regional Empresa terceirizada D).

O desprezo pela mio-de-obra barata e mal preparada decorre da certeza de que
pode ser facilmente substituida, em fungdo do alto contingente de desempregados. Aqueles
que ndo se ajustam ao sistema, ou que ndo conseguem cumprir o que foi inteiramente
acordado, sdo descartados.

A auséncia de empregabilidade, portanto, concorre para ampliar o jogo de abuso
de poder sobre o individuo ou equipe de trabalhadores terceirizados.

Observa-se nos discursos dos gerentes entrevistados, que em nenhum momento,
eles admitem a assimilacdo dos terceiros, por meio de um tratamento igual ao dos
funcionérios efetivos, que sdo respeitados e ndo sdo discriminados. A estrutura das relacdes
trabalhistas entre empresa contratante e seus terceirizados, apresentada por esses
entrevistados, ndo permite que os terceiros possuam qualquer poder de decisdo, uma vez que
seus funciondrios ndo pertencem ao quadro de funciondrios efetivos.

[... A Woodburners ndo quer terceiros em dreas estratégicas — geréncia,
vigilancia patrimonial. Terceiro, s6 no plantio, colheita...sé se houver uma
reviravolta e a lei mudar, talvez essa situagdo mude (Gerente Regional
Empresa Terceirizada D).

O tratamento discriminatério dispensado aos terceirizados e a tendéncia a manté-
los a distancia foram igualmente aspectos declarados consensualmente (de forma explicita ou
implicita), pelos gerentes das empresas contratadas, que ressaltaram reiteradamente a
distdncia mantida em relagdo as pessoas que nio integram o corpo de funciondrios efetivos da
contratante.

Ainda com relacdo a essa fala, é pertinente observar que, embora o representante
regional da Woodburners ndo tenha explicitado os aspectos legais passiveis de mudancas a
que se referiu, é possivel deduzir que se trate da presenca de gerentes terceirizados nas
atividades-fim, esquecendo-se de que o gerenciamento também € necessario nas atividades-
meio.

O essencial aqui € deixar clara a discriminagdo enquanto abuso de poder. A falta
de clareza na fala analisada torna dificil verificar a credibilidade do discurso, pois se sabe que
uma das dreas em que a terceirizagdo € integralmente aprovada pela lei brasileira é nos casos
de vigilancia. O Gerente Regional coloca essa drea como sendo estratégica, portanto, invidvel
de ser terceirizada.
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4.3 COERCAO

A coercdo é o ato de induzir, pressionar ou compelir alguém a fazer algo pela
forga, intimidacdo ou ameaga. Nesse aspecto, incluem-se as adverté€ncias de punicéo futura ou
intimacdo (SALGADO, 2002).

Nas situagOes detectadas nesta pesquisa, pdde-se observar que a coer¢do foi
bastante praticada, uma vez que inexiste uma prote¢do social para os empregados das
empresas terceirizadas, embora haja um aspecto da lei trabalhista que os protege. Nesse
sentido, pode-se dizer que esses individuos correm riscos de se submeterem a uma escravidao
salarial de forma quase inevitivel, uma vez que sdo ameagados pela auséncia de
empregabilidade.

No momento atual, a empregabilidade € uma estratégia que permite ao
profissional escolher onde quer trabalhar e para quantas empresas pode oferecer seus servicos.
Por outro lado, as empresas, sabendo das competéncias e qualidades dos seus funcionérios,
armam-se de estratégias para reté-los, o maximo possivel, pois percebem sua importancia
(MALSCHITZKY, 2002).

A auséncia da empregabilidade demonstra uma auséncia de estratégia dos
terceirizados. Isto permite aos gerentes da empresa contratante manipular as questdes ligadas
ao emprego. No caso, submeter os funciondrios terceirizados a um trabalho sob a ameaca
constante de perda do emprego. Isso gera oportunidades para o abuso de poder,
principalmente, porque os empregadores sabem que os terceirizados, na sua maioria, nao
possuem versatilidade nem mesmo no ramo em que buscam trabalho.

4.4 ASSEDIO

O assédio no ambiente de trabalho, caracteriza-se pela exposi¢do dos
trabalhadores a situagdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas, durante a
jornada de trabalho e no exercicio de suas funcdes. O resultado dessa atitude pode ser a
desestabilizacdo do funciondrio, no que diz respeito a sua permanéncia na organizacio
(SALGADO, 2002).

No caso das empresas pesquisadas, o assédio adquire a forma de uma humilhacio
permanente, através da retencdo do dinheiro, como conseqiiéncia das falhas na produgio ou
dos erros administrativos. H4 um autoritarismo e uma a¢@o arbitrdria nessa espécie de
conduta. Se o trabalho nio € escravo, o salario dos terceirizados, ou de qualquer outro tipo de
trabalhador, ndo pode ser retido.

[...] se o terceiro falha, a empresa retém o dinheiro. A terceirizacdo da
Woodburners nao € trabalho escravo. Fiscalizamos tanto que parece ser o
pessoal da Woodburners. (DIRETOR REGIONAL).

Na verdade, essa conduta ndo se aplica aos funciondrios efetivos da empresa
contratante. Na visdo desses funciondrios, a empresa tem por eles o maior respeito.
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Por outro lado, de acordo com os gerentes regionais, para os trabalhadores
terceirizados que se destacam abrem-se oportunidades de fazerem “carreiras dentro da
terceira” Nesse sentido, alguns dos gerentes declararam-se empenhados em busca alguma
igualdade de direitos para esses trabalhadores, aproximando-os das condicdes daqueles que
trabalham na Woodburners.

Concluindo, a andlise do conteido dessas entrevistas revelou, a partir da
linguagem enquanto ato social, as relacdes de poder (implicito e explicito) nos discursos
daqueles que ocupam uma posi¢ao hierdrquica privilegiada. As respostas colhidas revelaram
os conflitos, os critérios de valores, a concepcdo do papel social e do sfatus, dentro das
empresas, ¢ a definicio das identidades daqueles que podem oprimir, pela posicdo que
ocupam e daqueles que estdo sujeitos a opressoes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O crescimento das organiza¢des tem gerado muitas mudancas, choques culturais e
conflitos no ambiente de trabalho. Lidar com essas mudangas requer niveis de aprendizagens
voltados para o gerenciamento das relagdes de trabalho, principalmente entre empresas que se
encontram sob um regime de terceirizagao.

Uma nova forma de gerenciamento deve reunir atributos como: focalizacdo,
flexibilidade, custos competitivos, obsessdo pela qualidade, produtividade e parcerias, visando
um melhor desempenho organizacional no ambiente mercadolégico. Essa melhoria de
desempenho precisa aparecer também como qualidade das relagdes trabalhistas entre as
empresas envolvidas no processo de terceirizagdo. E preciso reestruturar as a¢des que irdo
favorecer as condi¢des de trabalho e de vida, tanto da empresa contratante como das empresas
parceiras, uma vez que a interlocu¢@o constante entre elas € inevitavel.

Os funciondrios das empresas contratadas sofreram intervengdes diretas da
empresa contratante, como se eles fizessem parte do seu quadro efetivo. A empresa
contratante, em questdo, ao realizar ingeréncias nas empresas terceirizadas, exerceu poder
sobre as mesmas, com énfase na coercdo e assédio, ferindo os principios bdsicos da lei

trabalhista, no que se refere a gestdo dos recursos humanos das empresas terceirizadas,
caracterizando, dessa forma, o abuso de poder.

Segundo as geréncias da empresa contratante, a ingeréncia e a intolerincia, com
relacdo as falhas das terceirizadas, estdo justificadas pela suposta incompeténcia dos
profissionais terceirizados, tanto nos niveis de geréncia como no ambito do trabalho no
campo. Nas descri¢des das relacdes interpessoais, pelos gerentes e empregados, emergiu uma
verdade antes dissimulada: um exercicio do poder, com base no autoritarismo, focado no
abuso, decorrente ndo sé das hierarquias existentes entre as empresas, mas das questdes
econdmicas que perpassem essas relagoes.
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