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RESUMO

Impulsionadas pela constante competicdo do mercado, empresas utilizam como uma
dentre suas estratégias a contratacdo de trabalho temporario, um instrumento que
permite a empresa concentrar-se nas competéncias fundamentais do seu negdcio,
em vista a necessidade de se reduzir custos e aumentar a produtividade. Desse
modo, os trabalhadores temporarios nao estdo concentrados ha empresa,
trabalhando naquele mesmo territorio submetidos a ordens diretas de uma
hierarquia. Sdo profissionais dindmicos que se aproveitam da rapidez de se
encontrar trabalho para ganhar dinheiro. O trabalho temporario € amplamente
absorvida pelo setor de eventos no sentido que a manutencdo de um quadro de
efetivos na empresa seria inviavel por se tratar de uma area em que a sazonalidade
€ uma de suas principais caracteristicas. Apesar de apresentar, para a empresa,
vantagens como a reducdo de custos, a contratacdo de trabalho temporario, no
entanto, pode acarretar falta de comprometimento por parte do trabalhador
temporéario contratado, refletindo na qualidade dos servicos prestados pelas
empresas que atuam no setor de eventos. Frente a estas duas variaveis, o objetivo
desta pesquisa € avaliar e identificar as vantagens e desvantagens na contratacao
de trabalho temporario. O método consistiu na coleta de dados, por meio de
entrevista, seguindo um roteiro de perguntas aplicadas a 05 empresas que atuam no
ramo de prestacdo de servico, no setor de eventos, que contratam trabalhadores
temporarios. As respostas foram analisadas por meio de andlise qualitativa e
guantitativa por se tratar de um estudo descritivo, em que se clarifica e registra
relagBes entre variaveis e resultante de uma comunicacao discutida.

Palavras-chave: Turismo, Eventos, Trabalho Temporario.



ABSTRACT

Pushed by the constant competition of the market, the companies use as one of their
strategies hiring temporary work, a tool which allows the companies to concentrate in
the fundamental abilities of their businesses, in order to reduce costs and increase
productivity. Thus, temporary workers are not focused in the company, working in the
same territory under direct orders of a hierarchy. They are dynamic workers who
make use of the facility of encountering work fast in order to make income. The
temporary work is widely absorbed by the event sector since the maintenance of a
steady labor team would be impossible considering seasonality of the sector, which is
one of its main characteristics. Although it represents advantages for companies
such as cost reduction hiring temporary workers may lead to a lack of commitment by
these workers. Such may reflect in the quality of the service offered by event
companies. Regarding these two variables, this study aims at evaluating and
identifying advantages and disadvantages of hiring temporary work. The method
used for data collection was the application of interviews with the use of
questionnaire applied to five enterprises in the service area for events. The answers
were analysed through quantitative and qualitative approach and since it was a
descriptive study which clearify and registers relationship between variables.

Keywords: Tourism, Events, Temporary work
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1. INTRODUCAO

No decorrer dos anos, significativas transformacdes tecnoldgicas, econbmicas e
sociais afetaram o mundo do trabalho. As empresas perceberam a necessidade de
adequarem-se ao novo mercado de trabalho onde a competitividade é a palavra de
ordem. A reducdo de custos € uma importante ferramenta para continuar no

mercado e a contratacdo de servicos temporarios € parte significativa da solucéo.

7

Contudo, é incontestavel que no processo de globalizacdo o aprofundamento da
integracdo econdmica, social e cultural, as inovagbes tecnoldgicas nas
comunicacdes e na eletrbnica, e a reorganizacdo geopolitica do mundo em blocos

comerciais regionais, influenciam diretamente na atividade turistica.

Frente & contemporaneidade, o turismo € um dos fenbmenos mais representativos
da globalizacdo. A mesma provocou na atividade uma ampla disponibilidade e
acessibilidade aos produtos, as instalacbes e aos servigos turisticos, além de
apresentar promissoras perspectivas econdmicas, justificando a valorizacdo

ocorrida.

A atividade turistica para muitos estudiosos, lideres politicos e empresarios €
observada sob a dética dos beneficios econbmicos que geram empregos e atraem
impostos, justificando-se a valoriza¢do da mesma (MOLINA & RODRIGUEZ, 1997).

De acordo com Allen (2003), os governos estado voltando-se para o turismo, por ser
uma area em crescimento que ganha destaque na economia brasileira como

importante fonte geradora de trabalho e renda.

O Boletim de Desempenho Econémico do Turismo da Fundacéo Getulio Vargas, em
parceria com o Ministério do Turismo, publicado em 2006, mostra um expressivo
aumento de 17,95% nos desembarques domésticos de 2005, relacao a 2004.

De acordo com o Banco Central, as estimativas para o ano de 2006 sao de que a
receita alcance entre US$ 4,3 bilhdes e US$ 4,4 bilhdes, cabendo destacar que a

melhor marca obtida aconteceu em 2005, com a entrada de US$ 3,861 bilhdes.

Dentro dessa perspectiva favoravel, o turismo de eventos adquiriu nos ultimos anos
projecdo social e econdmica. O setor de eventos tornou-se importante componente

de incremento para a ampliacdo da atividade turistica.
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O turismo de eventos gera beneficios tanto para o ambito governamental quanto
para o social, como elevacdo da auto-estima da populacdo; marketing favoravel
interno e externo; expansao no volume dos negdcios nos setores de agenciamento,
hotelaria, catering, transporte e, principalmente, o aumento da arrecadacao de

impostos.

Contudo alguns fatores como a escassez de espacos adequados para 0s eventos,
falta de capital de giro, caréncia de financiamento de longo prazo e a grande
sazonalidade, que afeta o faturamento das empresas, sdo considerados pela
“Pesquisa Anual de Conjuntura Econémica do Turismo” como obstaculos para um

maior crescimento do setor de eventos.

Segundo Pagnoncelli (1993), o perfil da empresa competitiva na década de 90
apresentava seis relevantes caracteristicas como: focalizagéo, flexibilidade, custos

competitivos, obsessao pela qualidade, produtividade e parcerias.

Almejando o crescimento, as organizacdes do século XXI baseadas nas
caracteristicas citadas e nas atuais exigéncias do mercado, investem na contratacao

de trabalho temporario.

O processo produtivo descentralizado inspirou a metamorfose da antiga empresa,
constituida de uma unidade juridica, fisica e social de producédo, que assegurava no
seu escopo de trabalho todas as tarefas necessarias ao prosseguimento de
atividades produtivas e todos os trabalhadores permanentes estavam sujeito a um
estatuto comum. (REDINHA, 1995)

A reconstrucdo de grupos econdmicos, as novas formas de gestdo da méo-de-obra,
a tensdo da concorréncia, a divisao internacional, entre outros fatores, culminaram
na transformacdo da velha empresa numa nova entidade com geometria variavel.
(REDINHA,1995)

Assim como a globalizacdo, a maximizacao dos lucros tem motivado transformacodes
nas relacées entre empregado e organiza¢des nos ultimos tempos. A relacgéo flexivel
e temporéria substituiu o conceito de estabilidade em que a organizacédo era o local
que garantiria o trabalho até a aposentadoria. Tornou-se comum a contratacéo de
servico temporario para exercer atividades secundarias adjacentes ou

complementares anteriormente consideradas essenciais.
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Seguindo a nova tendéncia mundial de gestdo de mao-de-obra, os empresarios
investiram na contratacdo de profissionais temporarios, com o objetivo de reduzir
custos e entrar no mercado mundial de forma competitiva, inicialmente priorizando a
qualidade do servi¢o e/ou produto, sem prejudicar as relagdes de trabalho, o que por

muitas vezes nao ocorre.

Impulsionadas pelo constante desafio para reduzir custos, empresas substituiram no
seu quadro funcional os funcionarios fixos por funcionérios temporéarios, pois
perceberam que alguns setores apresentavam custos muito altos com a manutencgao

de funcionarios efetivos.

O trabalho temporario passa a ser um instrumento econdémico facilitador da gestao
empresarial que pode afetar a competitividade das organizagbes. Um fendmeno
tipico da sociedade industrial, do crescimento econémico e das proprias variacdes

de um mundo em constantes transformacoes.

A empresa moderna concentra-se nas atividades e operacdes que realmente tragam
vantagens competitivas, ou seja, dedica-se a um numero menor de atividades, busca
reduzir o nUmero de processos e estruturas administrativas e transferir as atividades

nao fundamentais para outras organizacoes.

O trabalho temporario, para muitos, pode ser uma boa opcao de atividade,
considerando a baixa oferta de oportunidades para profissionais de menor
qualificacdo, mas também para pessoas que ja alcancaram um grau de capacitacao

maior.

Ha tempos, o trabalho temporario foi uma opcdo para aqueles que, enquanto
esperavam por um trabalho efetivo, trabalhavam em uma atividade temporaria

obtendo renda.

Contudo, no atual cenério de elevados indices de desemprego no pais, o trabalho
temporario em muitos casos tornou-se uma “profissdo”, na qual o trabalhador

temporério capacita-se para atender a crescente procura.

As organizagdes beneficiam-se com as facilidades que as contrata¢des de trabalho
temporario oferecem. E uma maneira préatica de substituir temporariamente o quadro
efetivo, administrar e gerenciar a crescente ou decrescente demanda de servicos e

manter a flexibilidade no tempo de contratagdo de funcionarios.
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Empresas especializadas em agenciar trabalhadores temporarios, tornam-se o
caminho mais facil e seguro para a insercao do profissional temporario no mercado,
bem como para o solicitante do servigo, que podera escolher o perfil do profissional
que melhor se encaixa nos seus padrées. Porém, nada impede que o profissional

temporario busque o trabalho temporario diretamente.

Na questdo da remuneracédo, geralmente a hora extra do trabalhador temporério, se
comparada a hora obtida no trabalho fixo, € maior. Entretanto, o profissional que se
dedica a atividade temporéaria poderd ao final ganhar menos ja que ficard mais

tempo parado.

Apesar da atividade terceirizada e tempordaria apresentarem coincidentes fatores, os
guais motivam as empresas a optarem por um dos dois ou pelos dois tipos de
servico, estes tornam-se distintos no que se refere a responsabilidade pelo servico.

O trabalho temporario € a terceirizacdo dentro da empresa, prestado por pessoa
fisica para atender a necessidade proviséria de substituicdo de funcionarios efetivos

ou aumento da demanda de servico (Lei 6.019/74).

O contrato entre o trabalhador temporario, também conhecido como free lance, e a
empresa solicitante do servigco ou cliente podera ser celebrado por meio de uma
empresa especializada trabalho temporario ou diretamente entre cliente e

trabalhador e temporario.

Para os empresarios do trade turistico, 0 advento do trabalho temporario convergiu
com a exigéncia da flexibilidade organizacional frente as constantes transformacdes.
Esta flexibilizacdo permite ao empresario uma maior possibilidade de descobrir
novos nichos de mercado, novas oportunidades de negécios e primordialmente focar

seu negdcio na produtividade e lucratividade.

Algumas vantagens como a reducdo dos custos operacionais e econdmicos,
facilidades na manutencdo de um quadro de funcionarios reduzido, adaptacéo
satisfatéria as tarefas, pronto atendimento as questdes emergenciais, disponibilidade
de profissionais especializados no mercado, levaram as empresas a adotar o
trabalho temporario como uma solucdo para o aumento do volume de servico em

determinados periodos.

O trabalho temporario também pode apresentar desvantagens organizacionais,
como por exemplo: existéncia de trabalhadores temporéarios agarrados a padrdes
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gue ndo se encaixam no servico solicitado, falta de comprometimento organizacional

do trabalhador temporario, deficiéncia na capacitacédo dos profissionais temporarios.

No decorrer da historia da administracdo o paradigma mecanicista que defendia a
visdo racional, em que a empresa € vista como uma maquina e as pessoas as
engrenagens, aos poucos esta sendo substituido pelo paradigma holistico no qual a

empresa € vista como um conjunto ativo e estruturado de pessoas (BOOG, 2001).

Dentro dessa perspectiva, tornou-se muito importante o treinamento e
desenvolvimento, um dos mais influentes instrumentos de transformagdes no mundo

organizacional.

Em vista da necessidade de contratacdo de trabalho temporério, para uma empresa
que atua no ramo de eventos, é necessario treinamento e capacitacdo de todos os
profissionais, efetivos ou temporarios, para que o evento seja realizado com

qualidade total.

A evolucdo no setor de eventos mostrou que no inicio das atividades, as empresas
de eventos eram bastante simples. Hoje, essas empresas envolvem pessoas que
possuem controle de técnicas que podem garantir o sucesso de eventos de pequeno
a grande porte, tornando o turismo de eventos uma atividade interessante, dinamica
e lucrativa. (SENAC, 2000)

O setor de eventos atua em parcerias com empresas terceirizadas e trabalhadores
temporérios, contratando profissionais (pessoas juridicas e fisicas) de variadas
atividades, desde organizadores de eventos a palestrantes, para, dessa forma,
executar um acontecimento com a qualidade que o cliente demanda e espera.
(GUEIRQS, 2003)

O Boletim de Desempenho Econémico do Turismo da Fundag&o Getulio Vargas em
parceria com o Ministério do Turismo publicado em 2006, verificou a reducédo do
quadro de funcionarios das empresas no periodo de julho a setembro de 2006 e a
expectativa de aumento para os meses de outubro, novembro e dezembro do

mesmo ano.

Diante do contexto, no qual o tema esta inserido, esta pesquisa propds-se a avaliar
as vantagens e as desvantagens dos servicos temporarios no setor de eventos. Em

decorréncia, a presente pesquisa propds-se a responder a seguinte pergunta: Quais
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as vantagens e as desvantagens na contratacdo de trabalho temporario no setor de

eventos?

Segundo Medeiros (2003), o objetivo de uma pesquisa é o estagio no qual o

pesquisador evidencia e assinala o que a averiguagao tem em vista atingir.

Nesse sentido esta pesquisa objetiva analisar o impacto da contratacdo de trabalho
temporario no setor de eventos. Serdo analisadas as vantagens e desvantagens,
visto que a coordenacdo de trabalhadores temporarios ndo capacitados e a néo
padronizacao dos servigos poderao prejudicar o sucesso de um evento.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Caracterizar e contextualizar a evolucédo do trabalho temporéario no setor de

eventos;
b) identificar as vantagens na contratacdo de servicos temporarios;
c) identificar as desvantagens na contratacdo de servicos temporarios;

d) analisar e comparar as vantagens e desvantagens na contratacdo dos

servicos temporarios para empresas que atuam no setor de eventos.

Cada vez mais, as organizagbes contemporaneas almejam corresponder com
exceléncia as solicitacfes de seus clientes e as mudancas do meio. Inserido nesse
contexto o setor de eventos investe na contratacdo de trabalho temporario no intuito

de focar a atividade principal.
O trabalho temporério segundo Pinto (2004, p.144) é:

“Uma forma de contratacdo que se apresenta como alternativa
econbmica para as empresas que necessitam de mao-de-obra com a
finalidade de complementar o trabalho de seus empregados, sempre em
situacdes excepcionais de servico, para atender a uma necessidade
transitéria de substituicAo de pessoal regular ou permanente
(trabalhador efetivo)”.

E farta a literatura no que se refere a contratacdo de servicos terceirizados. No
entanto, assuntos relacionados aos servicos temporarios pouco tem sido

pesquisado.

Até o momento, nao foram encontrados estudos na literatura brasileira abordando a
contratacdo de trabalho temporario no setor de eventos. Nesse sentido, o resultado

tedrico de um estudo nesta area permitira gerar conhecimento cientifico sobre o
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impacto da contratacdo de trabalho temporario no setor de eventos sob diferentes

angulos, além de auxiliar na definicdo da contratacéo ou ndo de trabalho temporario.

Na sociedade atual, o evento € um recurso em crescimento nas empresas, se firma
como um excelente meio de divulgagéo proporcionando trocas de experiéncias que

podem levar ao enriquecimento do conhecimento.

A formacdo do profissional que trabalha no setor de eventos, seja ele efetivo ou
temporério, se completa na prética, em que se aperfeicoa com as experiéncias

vividas durante os eventos.

Por se tratar de uma atividade que exige um elevado padrdo de desempenho
profissional juncdo do estudo, os profissionais que trabalham com eventos procuram
aliar estudo, aprimoramento e trabalho bem realizado para continuarem atuando

nesse mercado.

Referente a metodologia, foi utilizada a investigacdo explicativa por meio de fontes
primarias e secundarias e o método qualitativo e quantitativo para coleta e

tratamento dos dados.

Para atingir o objetivo proposto do projeto, realizou-se levantamento bibliogréafico e
entrevista estruturada com dirigentes de 05 empresas que atuam na area de
eventos, com o intuito de apresentar os impactos e identificar as vantagens e

desvantagens da contratagdo do trabalho temporario.

A parte estrutural da pesquisa foi dividida em primeira parte, que apresentou o
assunto global com um apanhado histérico e conceituacbes abordando sobre a
influéncia da globalizacdo na atividade turistica e o advento do trabalho temporério

na area de eventos.

A segunda parte da pesquisa apresentou o referencial tedrico com estudos sobre os
servicos numa abordagem geral, a importancia do treinamento e desenvolvimento do
profissional, a evolucdo do trabalho temporario, as vantagens e desvantagens na
contratacdo de trabalho temporério, diferencas entre o trabalho temporéario e
terceirizado, o impacto do trabalho temporério no comprometimento organizacional e

a formacéo de multiplicadores na atividade temporaria.

Na terceira parte descreveu-se a metodologia utilizada para alcancar o objetivo

proposto.
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Seguindo a proposta do trabalho € apresentado no quarto capitulo uma anélise das
entrevistas realizadas com dirigentes de empresas da area de eventos que se

utilizam do trabalho temporario.

O quinto capitulo apresenta as consideracdes finais referentes a andlise realizada
sobre as vantagens e desvantagens na contratacdo de trabalho temporario na area

de eventos.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A evolucado da atividade empresarial € um fato incontestavel e globalizado, em que
as empresas tém como foco principal oferecer servicos e/ou produtos de alta
qualidade com eficacia no desempenho, atendimento com exceléncia e satisfacao

ao cliente.

Nessa perspectiva, a competicdo tem enxugado as organizacfes, em razdo da
necessidade de uma otimizagdo econdmica e financeira. Em vista da grande
dificuldade enfrentada pelas empresas no que diz respeito aos encargos legais,
sociais e tributarios dos 6rgdos governamentais, as empresas se vém obrigadas a
reduzirem seus dispéndios relativos principalmente a méao-de-obra. (QUEIROZ,
1998)

Visando manter a produtividade empresarial, empresas transferem para terceiros
(pessoas juridicas ou fisicas), especializados, as suas atividades-meio e,
inevitavelmente a relacdo de trabalho se direcionard para a informalidade, muitas
vezes sem registros ou controles, facilitando a exploracdo pelo capital organizado,
do trabalhador temporério.

Frente ao contexto apresentado, as empresas regidas pelas exigéncias da
contemporaneidade, focalizam esforcos nos servicos ou produtos que retratam a
atividade nuclear da empresa centrando-se em suas competéncias; possuem
flexibilidade para adaptar-se e sobreviver as rapidas transformacdes do ambiente;
apresentam custos competitivos; sado obstinados pela qualidade; sado produtivas;

investem em parcerias e comprometimento (PAGNONCELLI, 1993).
2.1.Servigos

Nos ultimos anos a prestacao de servigos teve um grande crescimento na economia
mundial, somando um quarto do valor de todo o comércio internacional (KOTLER,
1998).

Inclui-se na prestacdo de servicos pessoas que trabalham dentro das industrias,
como advogados, equipes médicas e instrutores de vendas, mas, sobretudo pessoas
que trabalham em empresas de servicos como hotéis, companhias aéreas, bancos,

telecomunicacdes e outros.
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Servico é toda atividade ou beneficio, essencialmente intangivel, que uma parte
pode prestar a outra e que nao envolve a posse de algum ganho material. (KOTLER,
1998)

O servico intangivel é todo aquele que néo pode ser visto, provado, sentido, ouvido

ou cheirado antes de ser adquirido.

Proporcionalmente, Las Casas (2000, p.15) afirma que “servigcos constituem uma
transacdo realizada por uma empresa ou por um individuo, cujo objetivo ndo esta

associado a transferéncia de um bem”.

Por ser este um servico intangivel, empresas devem planejar com cautela a fim de

prestar servicos com qualidade e consequentemente satisfazer o cliente.

Desse modo definiu-se servico como “intangiveis, pereciveis, instantaneos, compra
imediata, uso imediato, pessoal’ (LOBOS, 1993 p.22).

Os tipos de servigos sao subdivididos em servicos humanos e nao-humanos. Os
servicos humanos estdo relacionados com a prestacdo de servico onde existe
grande envolvimento com o cliente, um servigo planejado e determinado pelo cliente.
Diferentemente 0s servicos ndo humanos apresentam pequena ligacdo com o

cliente.

Normalmente, confunde-se servico com atendimento. Por exemplo, em um
restaurante o servigo seria 0 ato de alimentar-se e o atendimento a cortesia dos
garcons, o arranjo de flores na mesa. O atendimento dificilmente consegue por si sO
fazer com que o cliente volte ao local. E preciso que o servico esteja em conjunto

com o atendimento.

As organizacdes de servicos sao um conjunto de “bens” e “servigos” onde segundo
Lobos (1993, p.25) “a capacidade do servico de satisfazer a esséncia da

necessidade, ou desejo ou expectativa que Ihe deu origem”.

Entorno do servico ndcleo sédo criados outros servicos que somados oferecem
maiores chances de manter o cliente. E para que os servi¢gos envolvidos funcionem
adequadamente é necessario gerenciamento de todos 0s servicos que sdo voltados

para 0s servicos humanos.

Segundo Gummesson (1981) para se prestar um servigo profissional, leva-se em

conta 0s seguintes itens:
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O servico deve ser prestado por pessoal qualificado, ter uma caracteristica

consultiva e concentrar-se na solugao de problemas.

e O profissional deve ter identidade, ser conhecido no mercado por sua

especializagéo.
e O servico deve ter uma tarefa atribuida pelo comprador ao fornecedor.

e O profissional deve ser independente dos fornecedores de outros servigos ou

bens.
2.1.1. Qualidade em servico

Para que uma organizagdo alcance a qualidade total nos servicos é necessério fazer
uma revolucao educacional por meio de continuo aprendizado e aproveitamento de
oportunidades para melhorar. A organizacdo aprende e identifica os erros para
preveni-los. Essas estratégias sdo alcancadas com treinamento e desenvolvimento

constante.

De acordo com Kotler (1998) (pag) qualidade “é a totalidade de aspectos e
caracteristicas de um produto ou servico que proporcionam a satisfacdo de

necessidades declaradas e implicitas”.

Pode-se afirmar que a qualidade de um servico € determinada pelo cliente, quando o
servico atende ou excede as suas expectativas. Sao trés fatores a serem atingidos:

desempenho, atendimento e custo.

O desempenho esta ligado a razédo de ser do servico, ou seja, 0 estabelecimento
deverd prestar o servico de acordo com a sua atividade. O atendimento esta
relacionado aos atos da prestacao de servico. O custo é o valor que se paga pelo

servigo prestado.

Segundo Lobos (1993), as empresas tém maior preocupacdo com o desempenho

das funcdes e por isso atende em partes as expectativas do cliente.

Para as organizacOes, a estratégia de servicos bem concebida, os sistemas
considerados cordiais pelos usuarios, profissionais com o foco na satisfacdo do
cliente e estrutura de apoio técnico e administrativo sdo caracteristicas que
sintonizadas dentro de uma empresa conseguem oferecer servicos de exceléncia.
(LOBOS, 1993)
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A estratégia de servicos é um método particular do fornecimento do servico, ou seja,
€ escolhido pelo cliente pelo que ele representa em termos de vantagens, e

alcancando uma determinada posi¢cdo competitiva.

Para Lobos (1993), a estratégia de servicos ndo se resume a uma proposta de
negocios para ganhar clientela, estd voltada também para o funcionario que é

motivado a executar 0s servicos.

Nas organizacdes de servigos o cliente compartilha da configuragcdo do servigo,
fornecendo informacgdes. Por esse motivo foram criados os sistemas internacionais
amistosos. Sao sistemas acionados pelo cliente por meio de a¢des e informacdes.
Os sistemas devem ser amistosos, pois sdo necessarios, de facil entendimento e

operacdo além de serem abrangentes.

As organizacbes que possuem pessoas preocupadas com a satisfacdo do cliente
apresentam um bom desempenho nos servicos. Nesse sentido, percebe-se que a
satisfacdo do cliente estd diretamente relacionada com pessoas que prestam o
servigo e suas e atitudes muito mais que conhecimentos e habilidades. S&o os atos
sociais, tais como: boas maneiras, afetividade, cordialidade desenvolvidos bem em
um profissional dentro ou fora da empresa que o levara a prestar servicos de

qualidade para o cliente.

A estrutura de apoio esta focada em transformar os servicos competitivos e para isso
mede e satisfaz os requisitos do cliente. Por meio de monitoramento de gerentes de
qualidade, estrutura organizacional que segue 0S processos organizacionais

corretamente consegue-se atender o cliente e alcancar a qualidade nos servicos.

A qualidade em servicos estd relacionada com a satisfacdo do cliente. Sendo que
quanto maior a qualidade do servico maior a satisfacdo do cliente. O prestador de
servicos que satisfaz seus clientes estara promovendo no cliente a sensacao de um

servico como de qualidade.

Oferecer um excelente controle de qualidade é uma grande barreira para todos os
prestadores de servicos profissionais. Sobretudo porque normalmente as
organizacdes dependem do comportamento do cliente. E quando os clientes nao
cooperam pode resultar em servicos inadequados e uma imagem ruim para O

profissional.
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2.1.2. Treinamento e Desenvolvimento

O mundo esta em freqiente mudanca exigindo novas ferramentas para vivenciar as
transformacoes, desafios e paradigmas. Para as organiza¢gbes que acompanham as
modificagbes determinadas pelo mundo organizacional, treinamento e
desenvolvimento (T&D) sao instrumentos fundamentais a sobrevivéncia nesse novo

cenario.

O treinamento nasceu da necessidade de se ter competéncia e otimizar resultados,
caracteristica identificada como imprescindivel para a gestdo empresarial desde o

século XVIII.

A partir de 1880 aumentou sensivelmente a procura por trabalho especializado,
crescendo, assim, a procura por treinamentos. Percebeu-se que o0s treinamentos
diminuiam os indices de erros, atualizavam as habilidades e melhorava a inteligéncia

dos funcionarios para realizar outras funcoes.

Segundo Boog (2001) nos ultimos anos eleva-se gradativamente o numero de
organizacdes que estdo investindo em T&D criando, portanto um novo panorama
para a funcdo de T&D. Apesar de muitas organizacdes serem de pequeno e meédio
porte elas mostram uma atitude inovadora face ao momento em que o tamanho e
faturamento ja ndo sdo explicacdo para se investir ou ndo no treinamento e

desenvolvimento das pessoas.

Ainda de acordo com Boog (2001, p.02) a tendéncia de investir em T&D é resultado
de dois notaveis aspectos “o interesse crescente, tanto pelas empresas quanto pelos
trabalhadores, no desenvolvimento desse capital humano que é conhecido; uma
visdo, mais estratégica e fortalecida, sobre a contribuicdo do treinamento para o

negdcio, a perpetuacao da cultura e dos valores empresariais”.

Motivada pela necessidade de treinamentos a formacao profissional tornou-se uma

necessidade ndo somente das fabricas como também da sociedade.

Em 1886, escolas governamentais de capacitacédo profissional e escolas dentro das
fabricas foram criadas nos EUA para atender a procura pela formacao profissional.

A partir dessa iniciativa, escola e empresa uniram-se a fim de promover a formacéo
profissional. No século passado, a partir dos anos 20, o treinamento ja havia se

tornado uma instituicao tradicional que progredia em seus conceitos.
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Nos anos 30, o treinamento passou a fazer parte da estratégia empresarial tornando-
se uma atividade administrativa, e como atividade de formacéo profissional gastou-

se mais tempo em estudos sobre as ciéncias comportamentais.

Com o rapido desenvolvimento tecnoldgico e a crescente competitividade durante os
anos 70, 0 sucesso nos negocios devia-se mais ao resultado de constante

modernizacao e aprendizagem do que da autoridade gerencial. (Argyris, 1992).

Por ser uma maneira de superar problemas de eficiéncia nas organizacbes a
qualidade dos programas de formacao profissional melhorou e os investimentos

nesses programas aumentaram.

Por todo o investimento que se fez percebe-se que, no decorrer dos anos, o
treinamento passou de uma formacgdo profissional apenas técnica para uma

estratégia organizacional.

O treinamento e a orientacdo Sdo 0S passos seguintes apO0s 0 recrutamento e
contratacdo de um funcionario. Momento em que serdo propagadas informacdes
basicas e habilidades necessarias para o desempenho de suas atividades no
trabalho.

Uma orientacdo de funcionario bem-sucedida objetiva a compreensdo sobre o
histérico da empresa bem como sua cultura e visdo do futuro, politicas e
procedimentos, passar para o funcionario quais as expectativas da empresa em
relacdo ao trabalho e comportamento e comecgar o0 processo de socializagdo e

transmissao da cultura da empresa ao funcionario.

Segundo Dessler (2003, p.140) treinamento “é o conjunto de métodos usados para
transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias para o

desempenho do trabalho”.

Alguns autores mencionam o0 treinamento como uma area inserida no
desenvolvimento e agregada a educacéo. Neste sentido, de acordo com Chiavenato
(1998), o treinamento € interpretado como o preparo da pessoa para 0 cargo, e a
educacdo, como o preparo da pessoa para o ambiente externo ou interno ao seu

trabalho.

Visto que o homem realiza trocas com o meio ambiente, a educacdao “é toda

influencia que o ser humano recebe do ambiente social, durante a sua existéncia, no
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sentido de adaptar-se as normas e valores sociais vigentes e aceitos”
(CHIAVENATO, 1998, p.19).

Sobre educagéo pode-se falar de alguns tipos, tais como: educacéo social, religiosa,

cultural, politica, mora, profissional, etc.

A educacao profissional tem o objetivo de preparar o homem para a vida
profissional. Esta dividida em trés etapas: formacéo profissional, desenvolvimento

profissional e treinamento.

A formacéo profissional € a educacao profissional com o intuito de preparar e formar

em longo prazo para o exercicio de uma profisséo.

O desenvolvimento profissional por sua vez tem o objetivo de ampliar, desenvolver e

aperfeicoar para o crescimento profissional de um funcionario.

O treinamento objeto de estudo deste capitulo, € a educacao profissional em curto
prazo com a finalidade de ajustar o homem a determinada funcédo. Para realizacao
de qualquer tipo de tarefa, o treinamento envolve trés aspectos: transmissdo de

conhecimentos especificos, atitudes e desenvolvimento de habilidades.

Treinamento, segundo Flippo (1970), é uma maneira de acentuar as aptidées de um

empregado para que desenvolva determinado cargo ou trabalho.

De acordo com McGehee (1961), o treinamento é uma educacao especializada que
inclui desde a aquisicdo da habilidade motora até o fornecimento de informacdes
técnicas, o desenvolvimento de destrezas administrativas e de atitudes relacionadas

a problemas sociais.

Treinamento é o esforco empresarial voltado para a equipe de trabalho com o
objetivo de reduzir ou eliminar potenciais erros para atingir 0 mais economicamente

possivel as realizacdes e objetivos propostos pela empresa. (HOYLER, 1970)

Neste sentido, o treinamento ndo € dispéndio, mas um investimento cujo retorno é

altamente satisfatério para a organizacao.

O treinamento pode trazer quatro tipos de modificagcbes comportamentais:
transmissdo de informagdes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou

mudancas de atitudes e o desenvolvimento de conceitos.

Principais objetivos do treinamento:
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. Preparacao do funcionario para execuc¢do imediata das tarefas do cargo

. Oportunidades de desenvolvimento pessoal e das tarefas atuais para

assumir outras funcdes

. Mudanca de atitude do pessoal seja para melhorar o clima ou aumentar a

motivacao.

Atualmente o treinamento ndo esta apenas voltado para o ensino de habilidades
técnicas, mas também para outras necessidades, tais como: educacdo
complementar, formacdo de equipes, tomada de decisbes e capacidade de

comunicacao.

Por fim, nota-se que o treinamento passa a ser um fator motivacional e gerador de
aumento de produtividade, além de capacitar mao-de-obra para a organizacéo. Pois
guanto mais especializado, mais consciente da importancia da capacitacdo se torna

o funcionario;

De acordo com Boog (1993), o desenvolvimento profissional ndo é apenas um
problema administrativo é também um problema relacionado a condicdo humana de
cada profissional que se mostra como um ser impreciso estigmatizado pela
inexisténcia de programacdo. Um ser com destino de construir seu proprio projeto de

vida, o qual ele executa por meio do amor e do trabalho (Erickson & Smelser, 1980).

As opcdes para criar o proprio destino sdo diversas sendo influenciadas por
aspectos externos que levam a fazer escolhas ndo planejadas anteriormente e as

vezes desfavorecendo as realiza¢cfes planejadas.

Alguns empresarios julgam que o treinamento seja negativo para a organizacao,
pois acreditam que perderdo o dominio sobre o funcionério, preparardo a mao-de-

obra para a concorréncia ou o ira pedir uma promogao.

Segundo Flores (2002), fatores como aptiddo, treinamento e padrdo de servicos
qgquando corretamente administrados contribuem para melhor performance,

desempenho pessoal e profissional do individuo.

A aptiddo ndo é conquistada em uma organizacdo e esta relacionada com a indole
do ser humano, que por sua vez se identifica com caracteristicas solicitadas em uma

vaga de emprego ou conseguem aprender rapidamente atividades complexas.
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Assim, como o treinamento, o padrdo de servicos fica a cargo da empresa que

decidira a maneira como o funcionario desempenhara suas funcoées.

Para Flores (2002, p.36) “Treinamento est4d mais para uma seérie de questdes que
permitem exercitar, habituar, acostumar um empregado no desempenho de suas

funcdes. O treinamento esta associado ao o aperfeicoamento das habilidades”.

Segundo Flores (2002, p.36) “Desenvolver um empregado é fazé-lo prosperar e

progredir de modo adequado”.

2.1.3. Satisfacédo do cliente

7

Segundo Kotler (1998, p.53) satisfacdo € “o sentimento de prazer ou
desapontamento resultante da comparacdo do desempenho esperado pelo produto

(ou resultado) em relacdo as expectativas da pessoa”.

Nesse sentido, o desempenho percebido pelo cliente esta diretamente relacionado
as expectativas, pois se o desempenho nédo atingir as expectativas quer dizer que o
consumidor ndo esta satisfeito e se o desempenho atender as expectativas ou

excede-las é porque o cliente esta satisfeito e encantado respectivamente.

A satisfacdo do cliente estd estreitamente relacionada a qualidade do servico. A
qualidade influencia diretamente no desempenho do servico consequentemente

atinge a satisfacdo do cliente.

Clientes apenas estarao satisfeitos quando estao dispostos a mudar para um servi¢o
de alta satisfacdo. Os completamente satisfeitos estdo menos dispostos a mudar. O
encantamento ou alta satisfacdo estdo envolvidos emocionalmente com 0s servigos

prestados e por isso séao fiéis.

As expectativas sado formadas por vivéncias anteriores, indicacdes de amigos,
informacgdes e promessas das empresas e dos concorrentes. Quando a empresa cria
uma expectativa alta e ndo consegue atender o cliente gera uma grande decepcéao

por parte do cliente.

Além de pesquisar as expectativas dos clientes, seus desempenhos, e a satisfacédo
do cliente, no intuito de manter o controle de qualidade as empresas devem

monitorar também o desempenho de seus concorrentes.
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2.2.Servigos Profissionais

Um dos grandes desafios para os empresarios do cenario atual é apresentar dentro
de suas organizac¢des padrdes de qualidade, inovagdes exigidas por um consumidor
exigente e ciente de seus direitos.

Perante a competicdo pela clientela, a exceléncia do atendimento é fundamental
para a sobrevivéncia e desenvolvimento da organizacdo. Sendo o fator humano
crucial para o crescimento dos empreendimentos turisticos desde que um

profissional qualificado seja contratado e ofereca a eficiéncia esperada.

No mundo caracterizado pela nova ordem econbmica internacional, novas
tecnologias, grande competitividade, constantes transformacdes, o profissional tem

gue se impor pela sua competéncia e pela eficiéncia. (TRIGO, 2001)

Nesse sentido, o0 bom desempenho das tarefas exercidas pelos profissionais que
representam uma organizacao sera importante para a formacéo de sua imagem. Por
este motivo a escolha de um seleto quadro de parceiros comerciais assegurara

servi¢os de qualidade ao cliente e facilitara o sucesso econdémico.

Para a contratacdo de servicos profissionais um critério levado em consideracao € a
experiéncia anterior que aquele profissional teve anteriormente. O cliente
normalmente prefere aquele profissional que ja teve experiéncias no mesmo tipo de

trabalho que sera executado.

De acordo com Kotler (2002), os servigos profissionais tém as seguintes

caracteristicas:

e Todos tém qualificacdo, carater consultivo e estdo focados na resolugédo de
problemas, ainda que possam também incluir algumas atividades de rotina

referentes aos clientes.

e Os profissionais envolvidos tém personalidade em comum e guiam-se pelas

tradicoes e codigo de ética
e Os servigos profissionais envolvem um elevado grau de personalizacéo

e Os prestadores de servicos profissionais tém particularmente uma grande
interacdo pessoal com seus clientes, o que tem consequéncias significativas

para a definicdo de qualidade e atendimento.
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Dentro dessa perspectiva muitas empresas escolhem servicos profissionais

temporarios para fazer parte da cadeia produtiva de sua empresa.

Com a contratacdo de servigcos profissionais temporarios a empresa se beneficia
com uma maior reducdo de custos e agilidade. Em contrapartida, alguns
profissionais temporarios podem nao estar devidamente qualificados para realizar os

servicos resultando na néo satisfacéo do cliente.

A globalizacdo esta reestruturando varios setores da economia assim como o setor
turistico. E para adaptar-se a essa nova realidade a oferta de servicos devera
apresentar melhor qualidade e precos mais competitivos que 0S concorrentes.
Entretanto, esse novo fato ndo quer dizer que a mao-de-obra sera explorada com
uma baixa remuneragdo, porém com contratos de pessoas capacitadas
vislumbrando o potencial de desenvolvimento da mé&o-de-obra na estrutura
organizacional, promovendo o treinamento adequado com o objetivo de aumentar 0s

rendimentos operacionais e remunerando de modo competitivo.

Para Flores (2002), a reducéo de custos ndo esta associada a aquisi¢cao de produtos
de qualidade inferior, e sim em produtos com melhor rendimento operacional
adquiridos a precos baixos, sem desperdicios e erros na estocagem. Nesse sentido,
vé-se a importancia da negociacdo com parceiros comerciais, fornecedores e quadro

funcional permanente e temporério.
2.3.Trabalho Temporéario

A adaptacdo para acompanhar as circunstancias imprevistas de mercado e rapidez
para solucionar situacfes emergenciais sdo exigéncias para manter-se no mercado
concorrente. Para tanto, o servigo temporario ganhou espaco rapidamente nas

relacdes de trabalho.

Por muito tempo o trabalho temporario foi considerado uma atividade fora da lei que
crescia sem controle e sem regulamentacdo especifica, nos paises da Europa
Ocidental e nos Estados Unidos. Além de ndo se ajustar nos tradicionais conceitos
de Direito de Trabalho da época.

Nos Estados Unidos, em 1970, havia um leasing de 750 mil trabalhadores
contratados por mais de 500 locadoras e fornecidos a mais de 100 mil locatarios.
(ALMEIDA, 1977)
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Na Europa, a Alemanha, Suécia, Holanda, Bélgica, Franca experimentavam o

mesmo sistema, em larga escala.

A Franga, antes mesmo da década de 70, j& possuia mais 120 mil trabalhadores
registrados por entidades sindicais interessadas em regulamentar o trabalho

temporario.

Em Bruxelas instalou-se um Instituto Internacional de Estudos do Trabalho

Temporario, com o ingresso daqueles e de outros paises da Europa.

O interesse pelo assunto se espalhou entre as nacdes ibero-americanas, e, em
1972, o IV Congresso Ibero-Americano de Direito do Trabalho e Previdéncia Social,
realizado em Séo Paulo, incluiu, entre os temas para debate o “Trabalho eventual ou

por tempo limitado”.

A Franca, com o objetivo de disciplinar as atividades das empresas de trabalho
temporario e definir os direitos dos trabalhadores temporarios, foi o primeiro pais a
sancionar uma lei sobre trabalho temporario (em 03 de janeiro de 1972, quando ja

existia uma média diria de 150 mil trabalhadores temporarios).

Como em outros paises, o trabalho temporario passou no Brasil por uma fase de
crescimento como atividade ndo reconhecida legalmente, até ser regulamentada
pela Lei 6.019 de 03 de janeiro de 1974, que se inspirou no estatuto do trabalho

temporério da Franca.

O regime de trabalho temporario foi instituido pela Lei 6.019/74 e regulamentada
pelo Decreto 73.841 de 13 de marc¢o de 1974.

Segundo a Lei 6.019/74, trabalho temporario “é aquele prestado por pessoa fisica a
uma empresa, para atender a necessidade transitoria de substituicdo de seu pessoal

regular e permanente ou a acréscimo extraordinario de servigos”.

A definicdo utilizada pelo dicionéario Silveira Bueno (1996, p.635) para temporario é

“que dura certo tempo; provisorio; transitorio”.

Para Wiegerinck (1995, p.67) o trabalho temporario “é um procedimento por meio do
qual a capacidade de trabalho latente disponivel, € canalizada para aproveitamento
econdbmico”. O autor completa explicando que “latente disponivel seria porque
grande parcela daqueles que podem atuar como trabalhadores temporarios devem

ser ativados”.


http://files.websitewizard.com/files/3169/files/unprotected/alei.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/l6019.html
http://files.websitewizard.com/files/3169/files/unprotected/decreto73.htm
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O trabalho temporario € uma atividade que oferece oportunidades tanto para
profissionais mais capacitados quanto para 0s menos capacitados. Pode ser
admitida na vida do trabalhador com uma atividade passageira ou definitiva.
(XAVIER, 1999)

De acordo com Pinto (2004, p.144) trabalho temporario é:

“Uma forma de contratacdo que se apresenta como alternativa
econbmica para as empresas que necessitam de mao-de-obra com a
finalidade de complementar o trabalho de seus empregados, sempre em
situacbes excepcionais de servico, para atender a uma necessidade
transitéria de substituicdo de pessoal regular ou permanente
(trabalhador efetivo)”.

O trabalho temporario nao se difere do trabalho estavel por sua esséncia, e sim por
sua administracao e pelos procedimentos aplicados a ele. No caso da selecao de
trabalho temporario, conhecida como cadastramento, os candidatos sdo avaliados e
classificados de acordo com suas destrezas, com o objetivo de encontrar para todos
os candidatos uma oportunidade de trabalho. Ao contrario da selecao tradicional que
escolhe o mais preparado para determinado cargo dentre varios candidatos que
serdo posteriormente descartados. (WIEGERINCK, 1995)

No caso do trabalho temporario, para Wiegerinck (1999, p.65) “ha dupla
temporalidade: para quem trabalha nessa modalidade — o trabalhador temporario — e
para quem esse tipo de trabalho é executado”.

Estabelece-se uma relacdo singular de trés protagonistas: o trabalhador, a empresa
de trabalho temporario e a empresa tomadora de servico ou cliente, em que o

trabalhador ndo presta os servigos na empresa que o contrata. (REDINHA, 1995)

Na ocupacédo passageira da atividade, o profissional temporariamente disponivel no
mercado com 0 uso de estratégias torna-se mais flexivel para adequar-se a

diferentes situacdes e objetivos profissionais.

De acordo com a Lei 6.019/74, a empresa de trabalho temporario é a pessoa fisica
ou juridica urbana, que disponibiliza para outras empresas, temporariamente,
trabalhadores, devidamente qualificados, por elas remunerados e assistidos. O
funcionamento da empresa ficara a cargo do registro no Departamento Nacional de

Mé&ao-de-Obra do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social.
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Influenciada por fatores funcionais e econémicos as empresas evocam ao trabalho
temporario por meio de agéncias especializadas ou o fazem diretamente com o

trabalhador temporario.

Para efeitos do Decreto n°. 73.841/74, empresa tomadora de servi¢o ou cliente “é a
pessoa fisica ou juridica que, em virtude de necessidade transitoria de substituicdo
de seu pessoal regular e permanente ou de acréscimo extraordinario de tarefas,

contrate locagdo de méo-de-obra com empresa de trabalho temporério”.

O contrato de trabalho temporério “é o contrato entre uma empresa de trabalho
temporario e um temporario, regulado por lei especial, a Lei 6.019, de 03 de janeiro
de 1974". (WIEGERINCK, 1995, p.11)

A Lei 6.019/74 trata também acerca do contrato entre a empresa de trabalho
temporéario e a empresa tomadora do servico ou cliente, que obrigatoriamente seré
escrito, deverd constar o motivo da demanda de trabalho temporario e as
modalidades de remuneracédo da prestacdo de servico, ndo podera exceder de trés
meses exceto 0s servicos que obtenham autorizacdo do Ministério publico do
Trabalho e Previdéncia Social.

O contrato entre a empresa de trabalho temporario e o trabalhador temporario
também sera obrigatoriamente escrito e deverdo constar os seguintes direitos: (LEI
6.019/74 art 12)

e Remuneracdo equivalente a percebida pelos empregados da mesma
categoria tomadora ou cliente, calculados a base horaria, garantida, em

qualquer hipotese, a percepcao do salario minimo regional;

e jornada de oito horas e remuneradas as horas extraordinarias nao excedentes

de duas, com acréscimo de 20% (vinte por cento);
o férias proporcionais;
e repouso semanal remunerado;
e adicional noturno;

e indenizacdo por dispensa sem justa causa ou término normal do contrato,

correspondente a 1/12 (um doze avos) do pagamento recebido;

e seguro contra acidente do trabalho;
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e protecdo previdenciaria nos termos do disposto na lei organica da previdéncia

social.

Em relacdo ao acordo entre as partes, quando a empresa de trabalho temporario
estd envolvida no processo realizam-se dois contratos, um entre a empresa
tomadora do servico e a empresa de trabalho temporéario e outro entre o trabalhador
temporario e a empresa de trabalho temporario. Quando sem intermediacdo da
empresa de trabalho temporéario o contrato € celebrado entre a empresa tomadora

do servico e o trabalhador temporario. A eficacia de cada contrato depende do outro.

Apesar do artigo 11 da Lei de Trabalho Temporario estipular que o contrato de
trabalho temporario ndo possui a flexibilidade do contrato classico e deve sempre ser
feito por escrito. Inversamente o artigo 443 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas -

CLT admite contrato de emprego verbal, escrito ou tacito. (PINTO, 2004).

Os conflitos entre o que diz a Lei do Trabalho Temporario e o0 que estd na CLT
dificultam a protecao do trabalhador e motivam as empresas de trabalho temporario
ou empresas tomadoras de servico a nao aplicar os direitos do trabalhador

temporario.

Visto a falta de aplicabilidade da Lei em alguns casos, as empresas evitam qualquer
tipo de vinculo com o trabalhador temporéario contratado. E, devido a auséncia dos
pagamentos trabalhistas que o trabalhador temporério teria direito, a empresa tem

um custo muito inferior ao do empregado efetivo.

Vislumbrando a manutencdo da qualidade de servicos oferecida pela empresa,
quando da contratacdo do trabalho temporério faz-se necessario uma avaliacao
criteriosa e um treinamento de integracdo para incluir o perfil de servicos que os

clientes estdo acostumados a receber.

Com o intuito de atender as exigéncias dos clientes, o trabalhador temporario pode
desenvolver uma competéncia singular na execucdo de trabalhos temporérios.
Qualificando seu tempo optando ou ndo pela ocupacdo definitiva do trabalho
temporario e de certo modo pode ganhar mais do que ganharia caso fosse

funcionario efetivo.
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2.3.1. Vantagens e desvantagens do trabalho temporario

Regulamentado desde 1974, o trabalho temporario tornou-se um instrumento
essencial para o crescente desenvolvimento da prestacdo de servigos. Além de ser
uma importante ferramenta no gerenciamento da sazonalidade de mé&o-de-obra
necessaria, ou na excepcional substituicdo temporaria de seus profissionais, por

motivo de acidentes, férias, licenca maternidade, doencas e outros afastamentos.

O trabalho temporério existe e se expande oferecendo vantagens para a empresa
tomadora do servico, o trabalhador temporario e a sociedade. (WIEGERINCK 1995,
p.69)

Vislumbrando a economia de tempo, as empresas tomadora do servico optam por
outras empresas especializadas no servi¢co de recrutamento e sele¢céo, contratacao,
pagamento, recolhimento e rescisdo de mao-de-obra temporaria, cabendo a
organizacdo somente a selecdo final dos candidatos previamente selecionados.

Além de garantir maior velocidade de adaptacao e alteracées no mercado.

O trabalho temporario tem a vantagem de ofereceu uma maior flexibilidade na
mobilizagédo e desmobilizagdo da forga no momento em que exista a necessidade de
contratacdo de trabalhadores excedentes. Podendo ser solicitado rapidamente para
que profissionais capacitados gerem maior produtividade e reduza a ociosidade de

pessoas e instalagoes.

Dentre os beneficios do trabalho temporario, a reducao de custos nesta modalidade
de contrato é uma vantagem competitiva haja vista os reduzidos encargos e das

despesas bancarias do trabalho temporario.

Para o trabalhador o contrato temporario torna-se vantajoso pela maior rapidez para
encontrar trabalho, por ter mais alternativas no momento de decidir qual trabalho
aceitar, oportunidade de negociar com a empresa de trabalho temporario melhor
remuneracao, permitir ao trabalhador temporario conhecer mais ambiente de
trabalho e adquirir experiéncias variadas, possibilidade de conseguir um emprego

permanente, originado de um trabalho temporaério.

Para a sociedade a vantagem do trabalho temporario apresenta-se na reducéo do
nivel de desemprego, no aumento do Produto Nacional Bruto, na melhor distribui¢éo

de renda e reducao de gastos com auxilio desemprego. (WIEGERINCK, 1995)
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O fato de o trabalhador temporario ser uma mao-de-obra dindmica, sua condicédo de
provisorio podera afetar o envolvimento dele com os diversos aspectos do ambiente
de trabalho, tornando para a empresa a falta de comprometimento que
frequentemente esti associada a eficiéncia e eficacia individuais e organizacionais,

uma desvantagem.

Outro ponto critico na contratacédo de profissionais tempordrios € a ndo padronizacao
dos servicos visto que os profissionais muitas vezes permanecem agarrados a

modelos ndo comuns para a atividade que esta sendo exercida no momento.

Apesar de suprir a necessidade de logistica das empresas, alguns profissionais
temporarios ndo estdo suficientemente capacitados para oferecer um servigco de

gualidade, por muitas vezes prejudicando atividade-fim da empresa.
2.4.Servicos Temporarios X Servicos Terceirizados

O servico temporario é parente do servico terceirizado devido as varias

caracteristicas coincidentes que cercam esses dois tipos de servico.

O servigo terceirizado surgiu por volta da década de 40 quando os EUA
necessitaram produzir por meio de prestadores de servicos melhores armas para
combater as forcas nazistas e posteriormente o Japdo. (QUEIROZ, 1998). O servico
terceirizado foi primeiramente utilizado pelos americanos e depois pelos japoneses e

europeus.

Devido a falta de méo-de-obra no pos-guerra, 0 processo de terceirizagdo evoluiu e

consolidou-se como uma técnica administrativa eficiente e eficaz.

Atualmente, a busca pela vantagem competitiva com objetivos estratégicos tem
levado as organizagdes a reduzir custos com estruturas mais enxutas e flexiveis,
concentrar-se no seu negocio e na melhoria da qualidade do produto ou da

prestacéo de servico.

Para QUEIROZ (1998, p.15) “o setor secundario nas empresas vai diminuir e o
tercidrio devera crescer na forma da terceirizagdo de servicos, com parceiros

especializados, capazes e competentes”.

Frente as necessidades das organizacdes, a terceirizacdo € uma ferramenta

administrativa muito utilizada nos meios empresariais para alcancar as metas.
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A igualdade de motivos que levam as organizacbes a optarem por um Servico
terceirizado ou temporéario causa um grande equivoco na identificacdo do conceito
de cada um desses servi¢os. O que podera culminar em uma escolha errada do tipo
de servigo por parte da empresa que necessita da prestacéo do servico.

Fontanella, Tavares e Leiria (1995 p.22) definem a terceirizacdo como:

“Uma tecnologia de administracdo que consiste na compra de bens e/ou
servicos especializados, de forma sistémica e intensiva, para serem
integrados na condicdo de atividade-meio a atividade-fim da empresa
compradora, permitindo a concentracdo de energia em sua real
vocagdo, com intuito de potencializar ganhos em qualidade e
competitividade”.

Terceirizagdo € um padrdo de atuacdo com o objetivo de solidificar a exceléncia da
empresa moderna. E um processo de gestdo planejado para transferéncia de
algumas atividades que seréo realizadas por terceiros, com 0s quais se estabelece
uma relacdo de parceria, ficando a empresa concentrada apenas em tarefas

essencialmente ligadas ao negdcio em que atua (GIOSA, 1997).
Para QUEIROZ (1998, p. 53):

“A terceirizacdo € 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 negocio, ou seja, no objetivo final".

O autor completa dizendo que a terceirizacao “incentiva o aparecimento de micro e
médias empresas, e ainda o trabalho auténomo, gerando também a melhoria e
incremento nas empresas existentes no mercado, com ganhos de especialidade,

qualidade e eficiéncia”.

Para a maioria dos autores, o conceito de terceirizagdo remete ao grau de repasse
de todas as atividades nao consideradas essenciais para a empresa as quais podem

ser confiadas a terceiros.

Nesse sentido, a abertura a tecnologias de dltima geracdo, a renovacdo da cultura
por meio da parceria com empresas, 0 intenso investimento na atividade-fim sem
dispéndio de energia nas tarefas secundarias, a diminuicdo de custos fixos e a
economia de escala sdo argumentos favoraveis para implantacdo da terceirizacao
em uma empresa. (GIOSA, 1997). Por outro lado, problemas de relacionamento
entre os terceiros prestadores de servigco e efetivos sdo comuns na opgao pela

terceirizacgao.
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Fontanella, Tavares e Leiria (1995) argumentam que a moda na verdade ndo é

terceirizar, o impreterivel é reduzir custos.

Analisando dessa forma, a terceirizagcdo ndo pode mais ser considerada como um
modismo visto que apresenta inUmeras vantagens como acesso a hovosS recursos
tecnoldgicos; agilidade na implementacdo de novas solucdes; previsibilidade dos
custos e prazos; aumento da especializacdo; liberacdo da criatividade; acesso ao
pessoal qualificado; crescimento do mercado regional; mudanca da cultura interna,

entre outras.

Por meio do contrato entre pessoas juridicas, formaliza-se o qué, como, quando, e
por quanto uma atividade sera realizada, sem deixar de ser flexivel, uma vez que o
contrato tera prazo pré-estabelecido com clausulas de renovacdo ou cancelamento
dos servigos, garantindo a organizacdo contratante mais agilidade estratégica frente
as continuas mudancas no cenario competitivo mundial (LEIRIA, 1994, GIOSA,
1997).

Ferreira-da-Silva (1992) defende que terceirizado é o servico e ndo as pessoas Visto
que toda organizacdo precisa de individuos para atingir seus objetivos. E para tal
atividade € preciso que o profissionalismo e a cooperacdo estejam envolvidos em

todas as fases.
2.5.Parceirizagcéo

A prestacdo de servicos com qualidade € um fator relevante dentre os inUmeros
fatores que levam uma empresa a contratar a mao-de-obra temporaria. Apos a
decisdo de quais atividades continuardo concentrados na empresa e quais serao
realizadas pela mao-de-obra temporaria, a proxima etapa sera encontrar um
profissional que realmente atenda as necessidades e metas de qualidade definidas
pela empresa solicitante do servico. Assim, para que a utilizacdo do processo possa
representar uma relacdo com ganhos de qualidade, torna-se necessario que a
empresa solicitante do servigo temporéario deixe claro quais as metas de qualidade
almejada por ela.

Desse modo, para a efetiva parceirizagcdo na atividade temporaria, exige-se
qualificacdo de parcerias, tanto de caracteristicas técnicas quanto sociais, adquiridas

por meio de confianga, justica, concorréncia leal e valoriza¢éo dos individuos.
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A parceirizacd0 no servico temporario assim como na terceirizacdo, supera por
diversas vezes questdes técnicas e burocraticas sobrelevando clausulas contratuais

objetivando o sucesso da atividade-fim.

Para Flores (2002), a terceirizacao e parceirizacdo é a subcontratacdo de atividades
nao essenciais fazendo com que o0 contratante concentre seus objetivos nas
atividades-fim. Desse modo o empresario estard mais aberto para as oportunidades

de mercado, apresentando-se com qualidade competitiva.

2.6.Comprometimento

No atual momento é crescente a busca por funcionarios comprometidos que se
identifiguem com 0s objetivos organizacionais e que atuem na empresa como seu
proprio negécio. Adentramos no momento no qual o envolvimento das pessoas nao
€ mais desejavel, e sim indispensavel para a realizacdo de um ambiente total, no
mais profundo sentido do termo. (GOMES, 1994)

Segundo Medeiros e Enders (1998, p.69) “comprometimento € um conjunto de

sentimentos e a¢des do individuo em relagdo a sua organizagao”.

O comprometimento organizacional indica um forte engajamento do individuo com
os diversos aspectos do ambiente de trabalho, e estd normalmente associado a

eficiéncia e eficacia individual e organizacional.

Assim como no trabalho temporério, a terceirizacao oferece vantagens as empresas
que a utilizam, porém ndo se deve esquecer que o fator humano esta atrelado neste
tipo de relacéo de trabalho. (CASTRO, 2002)

Para Leiria (1994), o certo é que quanto mais se avanga no campo das teorias e
técnicas administrativas, mais se verifica que o diferencial da empresa esta no fator

humano, no comportamento de sua equipe de trabalho.

Apesar de ser vantajosa a escolha por se trabalhar com méo-de-obra temporéria
especializada. A desvantagem esta no baixo nivel de comprometimento, além de o

quadro de empregados ndo ser estavel.

Em uma empresa, a implantacdo de trabalho temporario, por se tratar em de um
processo de mudanca organizacional, e por lidar com seres humanos, possuidores
de natureza altamente complexa, com atitudes variaveis, conforme suas motivagdes

e interesses, crencas e valores, conflitos e resisténcias as mudancas, estas
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mudancas poderdo ou nao ocorrer de forma vantajosa. (FERREIRA-DA-SILVA,
1998)

Diferencas na remuneracdo entre os empregados efetivos e temporarios, questéo
salarial como a diminuicdo do numero de vagas, com boa remuneracdo ou, com
remuneracdo compativel com aquela atividade, em funcdo da contratacdo de
trabalhadores temporarios com menores salarios. Sdo fatores que desestimulam o

comprometimento tanto do empregado efetivo como do trabalhador temporario.

A utilizacdo de méo-de-obra com menor grau de qualificagdo e/ou menor padréo de
remuneracao e beneficios € uma atitude tomada por empresas que se utilizam da
contratacdo de trabalho temporario Unica e exclusivamente para reduzir custos. Em
decorréncia dessa atitude as relagbes de trabalho sdo abaladas e refletem no

comportamento das pessoas no interior das organizagoes.
2.7.Multiplicadores

De acordo com Boog (2001) programas que invistam em treinar, capacitar ou outros
tipos de acbes que visem solucionar problemas estruturais ou momentaneos da
empresa nao alcancara o sucesso de seu objetivo se ndo houver uma orientacdo no
sentido de tornar-se constante e permanente essas agoes.

Um dos erros mais frequientes cometidos por empresas que contratam a mao-de-
obra temporaria € o de pensar que logo apdés a contratacdo o profissional
apresentara resultados visiveis. Ao contrario do que se espera nos primeiros
momentos, falhas que antes ndo eram percebidas tornam-se visiveis. (OLIVEIRA,
1994) Assim, o profissional temporario devera receber orientagcdes para que 0S

resultados possam obter o efeito desejado.

Algumas empresas perceberam que na nova realidade a questao do treinamento de
trabalhadores efetivos ou temporarios torna-se um fator favoravel para o bom

desempenho de suas funcgdes.

Dessa maneira, empresas promovem acdes em torno do treinamento e
desenvolvimento de trabalhadores, visando atender as necessidades estratégias de

pessoal para prepara os funcionarios para o futuro.
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Empresas que possuem esse tipo de visdo acreditam que a formacdo € uma
responsabilidade de todas as pessoas que tem sob sua supervisdo algum

trabalhador e que essas pessoas devem se tornar multiplicadoras do conhecimento.

Isso significa que na contratacdo de mao-de-obra temporaria qualquer funcionério
efetivo pode tornar-se um treinador, um comunicador ou um informador, seja de

maneira formal ou informal.

A atuacdo mais adequada para o profissional multiplicador é a maneira informal, pelo
fato do profissional orientado receber treinamento durante a execugdo das

atividades e diariamente.
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3. METODOLOGIA

O conhecimento cientifico distingue-se dos demais tipos de conhecimentos, visto
que oferece verificacdo do fato pesquisado, € falivel e sistematico exigindo a
definicdo do método que levou a ele.

Segundo Vergara (2000, p.11) ciéncia “é um processo permanente de busca da
verdade, de sinalizacdo sistematica de erros e correcfes, predominantemente

racional”.

Para Lakatos e Marconi (1991) o método € definido como a unido de atividades
sisteméaticas e racionais que, com maior seguranca e economia, admite atingir os
objetivos conhecimentos relevantes e veridicos tracando o caminho a ser seguido,

identificando erros e auxiliando as decisdes do cientista.

7z

Contudo, é por meio do método cientifico que a pesquisa obtém novos
conhecimentos da realidade social que corroboram ou ndo com as informacdes

adquiridas na pesquisa bibliografica.

Existem varios modos de investigacdo e sua aplicacdo depende do objeto da
pesquisa, do estado dos conhecimentos e das eventualidades na realizagcdo do
projeto. (VERGARA, 2000)

O presente capitulo apresenta o método utilizado para a execucdo da pesquisa e

obtencdo de conhecimento cientifico.

A investigacdo explicativa tem como principal objetivo tornar algo inteligivel,
justificar-lhe os motivos. Visa, portanto, esclarecer quais fatores contribuem de

alguma forma para a ocorréncia de determinado fenébmeno. (VERGARA, 2000)

Desse modo, a presente pesquisa classifica-se como investigacdo explicativa devido
a caracterizacao de fatores que esclarecem a escolha de contratar ou ndo contratar

mao-de-obra temporaria no setor de eventos.

Para a coleta de informacfes e respectiva andlise, os dados basicos derivaram de
diferentes fontes. (BOAVENTURA, 2004) Pesquisou-se em fontes secundarias como
livros, revistas, periodicos, site e outras publicacdes relacionadas com o tépico em

estudo, assim como em fontes primarias como constituicao federal, leis e decretos.
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De Acordo com Demo (2001, p.30) “a informacéo qualitativa ndo busca ser neutra ou
objetiva, mas permedavel a argumentacdo consensual critica, dentro de meio termo
sempre dificil de exarar”. Ainda de acordo com o autor a informacdo qualitativa “é
resultado da comunicacao discutida, na qual o sujeito pode questionar o que se diz,

e 0 sujeito-objeto também”.

O método quantitativo para Correia, Peres, Peres, Richardson e Wanderley (1985), é
normalmente utilizado em estudos descritivos, em que se clarifica e registra relagoes
entre variaveis, assim como naqueles que investigam a relacdo de eventualidade
entre os fendbmenos. Aplica-se nesse método a quantificacdo na coleta de dados e o
tratamento por meio de técnicas estatisticas, como percentual, média, coeficiente de

correlacdo, andlise de regresséo e outras.

Dessa maneira para o desenvolvimento da pesquisa documental foi aderida uma
abordagem qualitativa e quantitativa para analise dos dados obtidos por meio de

uma entrevista.

Segundo Alves-Mazzoti e Gewandsznajder (2002, p.168) “a entrevista permite tratar
de temas complexos que dificilmente poderiam ser investigados adequadamente

através de questionarios, explorando-os em profundidade”.

A pesquisa realizada é caracterizada como censitaria em que do universo de 08
empresas foi possivel ouvir em entrevista 05 dirigentes de empresas de pequeno,
médio e grande porte. E por questdes de agenda, 02 empresas nao puderam marcar
a entrevista e ainda foi respondida por e-mail uma entrevista que posteriormente foi
desconsiderada devido a falta de aprofundamento e detalhamento no assunto.
Utilizou-se para selecdo desta amostra as empresas que tem como atividade nucleo
a prestacdo de servigco para a area de eventos por meio da contratacao de trabalho
temporario. Foram entrevistadas as seguintes empresas: organizadora de eventos,
recepcionista, locacdo de equipamentos audiovisuais, traducdo simultanea e locacao

de carro executivo com motorista.

O instrumento de coleta utilizado foi um roteiro de entrevista estruturado composto
por 14 perguntas abertas. Levantaram-se os dados que responderam as questbes
de pesquisa formuladas sobre: as implicacbes na contratacdo de mao-de-obra

temporaria na éarea de eventos, vantagens e desvantagens operacionais e
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econbmicas da contratacdo, a capacitacdo do profissional contratado, a existéncia

de multiplicadores dentro da empresa.

Os dados coletados foram tratados de forma qualitativa ou quantitativa de acordo
com a esséncia de cada questdo de pesquisa e a forma na qual os dados foram

coletados.

Os resultados aqui publicados refletem a opinido dos entrevistados no que diz
respeito ao ambiente econémico nacional, a situacdo dos negdécios que administram

seus investimentos, operacéo e postos de trabalho.
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4. ANALISE E APRESENTACAO DOS DADOS E RESULTADOS

A andlise, interpretacdo e apresentacdo dos resultados de uma pesquisa revelam
descobertas que fez durante o desenvolvimento do trabalho cientifico para que o
pesquisador possa identifica-las e avalia-las.

O presente capitulo propde-se apresentar os dados da pesquisa, com base no
referencial adotado. Inicialmente, busca-se caracterizar as empresas e Seus
respectivos dirigentes entrevistados para, em sequéncia, demonstrar-se, por meio de

interpretacgdes, os resultados encontrados.

De acordo com Ketele e Roegiers (1993, p.45), “avaliar € confrontar um conjunto de

informacBes com um conjunto de critérios (referencial)”.

A empresa A, atua no mercado desde 1993, no ramo de prestacdo de servigo
relacionados a coordenacdo de eventos de médio e grande porte no setor publico e
privado. Atualmente com 15 funcionarios, a empresa ocupa-se da selecao,
contratacdo, treinamento e gerenciamento de todos os trabalhadores temporarios
envolvidos no evento. S&o eles: coordenadores, recepcionistas, promotores,
garcons, auxiliares, locutores, mestre de cerimdnias, operadores de equipamentos e

equipe de fotografos. Além a oferecer o servi¢o de criacdo e apoio logistico.

A empresa possui infra-estrutura prépria de uniformes, veiculos, materiais e
equipamentos de apoio para organizacdo de todos os eventos; cadastro proprio de
recursos humanos e fornecedores; software para gerenciamento das inscricoes dos
participantes e do andamento dos trabalhos; fluxogramas e cronogramas integrados

a modelos gerenciais e sistemas de check lists desenvolvidos pela empresa.

A direcao da empresa A foi entrevistada na figura da gerente de recursos humanos,
responsavel ha 10 anos por essa area e pelo desenvolvimento de atividades de

cadastramento, selecéo e contratacdo de todos os trabalhadores temporarios.

A empresa B, fundada em 1976, € especializada em traducdo simultanea e servi¢os
de conferéncias em eventos nacionais e internacionais, além de alugar

equipamentos audiovisuais.

Dirigida por 03 soécios, a empresa € composta por 06 funcionarios. Foi entrevistado o

sécio que gerencia a parte operacional da empresa.
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A empresa C, no mercado desde 1970, iniciou no ramo de assisténcia técnica de
maquina fotografica e percebendo a crescente demanda por aluguel de
equipamentos audiovisuais na area de eventos, atualmente é especialista em
projetos e montagens de ambientes multimidia corporativos, incluindo instalacdes de
redes computadores atuando no ramo de locacdo de equipamentos audiovisuais

para a area de eventos atendendo desde pequenos a grandes eventos.

A empresa, caracterizada como uma administracdo familiar, est4 localizada em
Brasilia, possuindo em seu quadro funcional 12 empregados permanentes e dirigida

pelo entrevistado.

A empresa D, no mercado de Brasilia desde 2001, presta servico de locacdo de
carro executivo com motorista atendendo principalmente comitivas presidenciais,

embaixadas, ministérios e agéncias de viagens.

Com sua matriz em Sao Paulo a filial de Brasilia possui 06 funcionarios efetivos

dirigidos pela entrevistada.

A empresa E, no mercado de Brasilia desde 2000, € especializada em recrutamento,
selecdo e contratacdo de trabalhadores temporéarios para recepcdo de eventos além
de oferecer servi¢co de planejamento, organizacdo, coordenacéo, criacao e producao
de eventos. A empresa terceiriza servico de receptivo, iluminacdo, decoracao,
equipamento audiovisuais, locacdo de carros e espagos para eventos, material

grafico e de apoio e montagem de stands.
Uma empresa composta apenas por seu diretor, o entrevistado.

Atualmente, todas as 05 empresas (100%) entrevistadas contratam trabalhador
temporéario, normalmente conhecido como free lance. Sendo que 04 dentre as 05
empresas (80%) abriram seu negocio utilizando o trabalho temporéario e apenas 01
empresa (20%) adotou o0 processo quando percebeu o aumento da demanda de

Servicos.

Em relacdo aos fatores operacionais que levaram as empresas a optarem pela
contratacdo de trabalho temporario, verificou-se que, 04 empresas (80%)
identificaram o fato de possuirem um quadro flexivel de trabalhadores que se adapta
facilmente as necessidades da empresa foi o fator relevante. Somente 01 empresa
(20%) considerou a seguranca do empresario em controlar e acompanhar o
trabalhador temporario e o servico por ele desenvolvido, o Unico fator operacional
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qgue levou a empresa a adotar a contratacdo de trabalho temporéario. Acrescentou
ainda, que no trabalho terceirizado existe uma grande inseguranca por parte do

contratante, pois a falta de qualidade nos servi¢os prestados € constante.

Quando se trata de fatores econémicos, as 05 empresas (100%) responderam que a
reducao de custos foi o principal motivo para a contratacédo de trabalho temporario,
visto que feita a reducdo do quadro funcional da empresa existe um numero menor
de funcionarios na folha de pagamento e pagam aos trabalhadores temporarios
apenas a diaria estabelecida na contratacao.

Os fatores operacionais e econdémicos identificados pelas empresas corroboram com
e definicdo de Pinto (2004) em que, o trabalho temporario € uma opcéo econdémica
para as empresas que precisam de méo-de-obra adicional em situacdes

extraordindrias de servigo a fim de atender a uma necessidade temporaria.

Para a selecao dos trabalhadores temporarios, 03 empresas (60%) fazem a selecéo
do candidato com base no perfil desejado pelo cliente, e por vezes, o proprio cliente
faz, pessoalmente, uma sele¢cdo com entrevista. Ainda com referéncia a selecdo dos
trabalhadores temporarios, das 05 empresas entrevistadas, em 02 (40%)
primeiramente é feita uma entrevista em que € solicitada a comprovacao de seu
conhecimento e experiéncia. Posteriormente, o trabalhador temporario € observado
e avaliado durante os primeiros eventos trabalhados com a empresa.
Coincidentemente, essas duas empresas valorizam as referéncias profissionais do
candidato e sdo empresas que atuam da area de informatica, neste caso a empresa

de locacao de equipamentos audiovisuais e a empresa de traducdo simultanea.

Para as empresas entrevistadas, o perfil que o trabalhador temporario deve
apresentar difere em cada empresa. A empresa organizadora de eventos identificou
que o trabalhador deve possuir lideranca, ser comunicativo e ter espontaneidade. Ja
a empresa de traducdo simultdnea acredita que a assiduidade, pontualidade,
responsabilidade e aparéncia sdo qualidades muito importantes para desenvolver o
servico na empresa. Para a empresa de locacdo de equipamentos audiovisuais as
qualidades que o trabalhador deve apresentar sdo: conhecimentos técnicos e
postura principalmente durante os eventos. A empresa de locacdo de carro
executivo com motorista respondeu que a aparéncia e o nivel de cultura sao
aspectos primordiais para a execucao dos servigos, salientou ainda que no caso de

empresas como eles que atende diferentes regiées do Brasil, o perfil varia muito de
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regido para regido. A empresa de recepcionista preferiu ndo descrever um perfil de
trabalhador temporario, pois quem escolhe o perfil € o cliente e por este motivo para

o dirigente ndo existe um perfil ideal de trabalhador temporario.

Referente a forma de sele¢cdo e ao perfil do trabalhador temporario, Wiegerinck
(1995) afirma que na selecdo de trabalho temporario, os candidatos sdo avaliados e
classificados de acordo com suas destreza, com o objetivo de encontrar para todos
os candidatos uma oportunidade de trabalho. Um processo conhecido como
cadastramento e utilizado pelas empresas que contratam trabalhadores temporarios.

Sobre a Lei 6.019/74 do Trabalho Temporario, 02 empresas (40%) responderam que
desconhecem totalmente o conteldo dessa Lei, 01 empresa (20%) respondeu que
conhece parcialmente e 01 empresa (20%) afirmou que a referente Lei aborda sobre
o trabalho terceirizado e ndo temporario e mesmo se houvesse Lei para o trabalho
temporario ndo haveria como aplica-la por se tratar de um setor em que a prestacéo

de servico na maioria dos casos dura apenas horas, dias e semanas.

Seguindo para a contratacdo dos trabalhadores temporéarios, somente 01 empresa
(20%) celebra contrato formal com os trabalhadores temporarios por até 03 meses,
com o intuito de garantir os melhores trabalhadores temporarios do mercado na
época em que existe um grande volume de servico. Contudo, quando néao existe
demanda de servico que justifique a contratagdo de muitos trabalhadores, a
empresa opta pelo contrato informal. O restante das 04 empresas (80%) contrata o
trabalhador informalmente, independente do volume de servico, sendo que em 02
empresas (40%) os trabalhadores assinam um controle interno, seja uma folha de
ponto ou um formulario da empresa para controle de pagamento apés o término do
evento. E nas outras 02 empresas (40%) adotam o relacionamento de confianga, em
que os acertos de data do servigo, horarios trabalhados e remuneracdo sao
realizados verbalmente, dispensando qualquer tipo de vinculo com o trabalhador.
Dessas, 01 empresa (20%), apenas faz recibo no ato do pagamento para néao ter
problemas posteriores com o trabalhador.

Todas as 05 empresas entrevistadas (100%) nao trabalham de acordo com a Lei
6.019/74. Segundo Wiegerinck (1995), o contrato de trabalho temporario é o contrato
entre uma empresa de trabalho temporario e um trabalhador temporario, regulado
pela Lei 6.019, de 03 de janeiro de 1974, obrigatoriamente escrito e dever&o constar

os itens dispostos no artigo 12 tais como: remuneracdo equivalente a percebida
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pelos empregados da mesma categoria tomadora ou clientes, calculados a base
horéaria, garantida em qualquer hipotese a percepcdo do salario minimo regional,
jornada de oito horas e remuneradas as horas extraordinarias ndo excedentes de
duas, com acréscimo de 20%; férias proporcionais; repouso semanal remunerado;
adicional noturno; indenizacdo por dispensa sem justa causa ou término normal do
contrato, correspondente a 1/12 do pagamento recebido; seguro contra acidente do
trabalho; protecdo previdenciaria nos termos do disposto na lei organica da

previdéncia social.

Para piorar a situacdo, a Lei do Trabalhado Temporario conflita com a Consolidacao
das Leis Trabalhistas no que diz respeito a admissdo de contrato de trabalho
temporario escrito ou verbal, dando oportunidade as frequentes irregularidades
nesse tipo de contratagao.

Para todas as 05 empresas (100%) os trabalhadores temporarios contratados
atingem os objetivos. Conforme verificado anteriormente, as empresas entrevistadas
pré selecionam, cadastram e algumas delas avaliam os candidatos além de procurar

referéncias pessoais e profissionais antes da contratacéo.

Quanto a capacitacdo dos trabalhadores temporarios, 04 empresas (80%)
responderam que todos estdo capacitados, apresentando bom desempenho nas
atividades, porque a empresa adota a pré-selecdo para identificar o grau de
conhecimento do trabalhador. A empresa de locacdo de carro executivo com
motorista acrescentou que, a maioria dos trabalhadores temporarios que trabalham
para a empresa sao funcionarios publicos, militares e motoristas aposentados. Por
esse motivo, ja conhecem o tipo de servigo prestado. Apenas 01 empresa (20%)
respondeu que normalmente os trabalhadores n&o estdo capacitados, devido a
“manias” desenvolvidas em outras empresas, dificultando a adaptacdo do

trabalhador e a execucéo das suas atividades.

Dessa maneira, conforme Xavier (1999), o trabalho temporéario é uma atividade que
oferece oportunidades tanto para profissionais mais capacitados quanto para 0s

menos capacitados. Pode ainda ser uma atividade passageira ou definitiva.

As 05 empresa entrevistadas (100%) orientam os trabalhadores temporarios antes
de iniciarem suas atividades. Normalmente fazem um pequeno briefing, contendo

informagdes sobre o cliente e os objetivos do evento, assim como a maneira que
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cada trabalhador temporario devera se comportar durante todo o evento. Quando se
trata de manipular ou vender produto, o préprio cliente faz o treinamento com os

trabalhadores temporarios contratados.

Para orientar os trabalhadores temporarios, das 05 empresas entrevistadas, 03
(60%) possuem em seu quadro efetivo um ou dois funcionarios multiplicadores,
responsaveis por acompanhar os eventos, orientar os trabalhadores temporarios e
avaliar os servigos prestados. Quando da auséncia desses funcionérios ou do grau
de importancia do evento, o dirigente da empresa acompanha o evento
pessoalmente. As outras 02 empresas (40%) confiam na capacitacdo dos
trabalhadores temporarios e, por isso, ndo tem um funcionéario efetivo multiplicador
que possa orientar os temporarios durante os eventos. Frequentemente, essas
empresas optam por contratar um trabalhador temporario de confianca ou um
coordenador de eventos com experiéncia para que possam acompanhar o servigco

do temporario.

Apbés os eventos, todas as 05 empresas (100%) avaliam o desempenho do
trabalhador temporario. Sendo que 04 empresas (80%) aplicam a avaliacdo de
desempenho por meio de conversa direta com o trabalhador temporario, sobre o que
agradou e/ou ndo agradou o cliente, os fatores positivos e negativos no desempenho
das atividades exercidas pelo proprio trabalhador temporéario e qual foi a percepcao
dele com relagé&o ao evento. Apenas 01 empresa (20%) faz anotagcdes nas fichas de
cadastro dos trabalhadores temporarios, porém os trabalhadores ndo tém acesso a
essa informacdo e nem sabem qual foi o critério de avaliacdo de desempenho

utilizado.

Referente as vantagens da contratacao de trabalhadores temporarios, 04 empresas
(80%) confirmaram que a maior vantagem para a empresa é o fator econémico
diretamente relacionado com a reducdo de custo e as facilidades em contratar e
descontratar o trabalhador. Apenas 01 empresa (20%) identificou que a seguranca
que possui quando o trabalhador esta sob sua orientacdo € a maior vantagem.

Entre as 05 empresas ouvidas, 03 empresas (60%) identificaram como uma
desvantagem a falta de comprometimento do trabalhador temporario com o servico
executado e com a empresa que o contrata. Apenas 01 empresa (20%) identificou
como desvantagem, a dificuldade que o trabalhador temporario tem de se adequar

aos padrbes da empresa e o fato da empresa nao ter abertura para exigir do
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trabalhador temporario uma postura equivalente ao do trabalhador efetivo da
empresa. Além disso, quando existe em determinados momentos uma grande
procura por trabalhadores temporarios, normalmente os trabalhadores capacitados
sao contratados primeiro e as empresas se véem muitas vezes obrigadas a contratar
trabalhadores sem capacitacdo para exercer a atividade. Por ultimo, 01 empresa
(20%) respondeu que ndo existe desvantagem na contratacdo de trabalhador

temporario.

Nesse sentido, a falta de comprometimento do trabalhador temporario é resultante
do nimero de empresas envolvidas no processo de sua contratacdo, visto que em
sua maioria estabelece-se uma relacdo singular de trés protagonistas: o trabalhador,
a empresa de trabalho temporéario e a empresa tomadora de servigo ou cliente, em
que o trabalhador n&o presta os servicos na empresa que o contrata. (REDINHA,
1995). Aléem de ser, o trabalhado temporario uma atividade dinamica, em que o
trabalhador ndo tem vinculos com qualquer empresa e por isso fazem suas escolhas

de trabalho em fungéo da remuneragéao oferecida.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo desenvolvido procurou identificar os impactos resultantes da contratacao
de trabalhadores temporarios no setor de eventos, segundo a percepc¢do dos
dirigentes de empresas que atuam no setor de eventos. A partir dos resultados do
levantamento bibliogréafico, buscou-se consolidar as impressfes obtidas junto aos

entrevistados.

Com vistas a caracterizar e contextualizar a contratagdo de trabalho temporério, o
estudo apurou que, dentre as varias formas de flexibilizacdo do trabalho na
prestacdo de servico, o trabalho temporario € muito utilizado na area de eventos.
Uma modalidade de trabalho que permite as empresa, em sua maioria, contratar
temporariamente trabalhadores para auxiliar no acréscimo extraordinario de servigo
ou, em menor ocorréncia, substituir pessoal em funcéo de férias, atestado, licenca

maternidade, cursos externos, entre outros.

A apresentacado dos resultados permitiu identificar as vantagens e desvantagens, na
contratacdo de trabalho temporario, pelas empresas que atuam no setor de eventos
disponibilizando temporariamente trabalhadores, que executam as atividades-meio

das empresas tomadoras de servi¢co ou clientes.

A anadlise censitaria demonstrou que todas as empresas pesquisadas contratam o
trabalhador temporario, frente a incessante busca pela reducdo de custo, motivando
a diminuicdo do numero de funcionarios permanentes no quadro funcional da

empresa.

Do ponto de vistas das empresas, observou-se que as facilidades na contratacao e
gerenciamento dos trabalhadores temporarios séo fatores operacionais de

significativa relevancia.

Cabe um destaque ao resultado obtido referente a maneira irregular como todas as
empresas entrevistadas contratam os trabalhadores temporarios. Em todas as
contratacdes, as empresas mostraram ignorar a Lei 6.019/74 do Trabalho
Temporario, justificando tal irregularidade com a dificuldade de aplicacdo da Lei no

setor de eventos.
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Face ao alto nivel de desemprego e relacionado com as irregularidades praticadas
pelas empresas, verificou-se o crescente numero de pessoas que aceitam condicdes

instaveis de vida enquanto aguardam uma contratagdo permanente.

Desse modo, existe um acumulo de trabalhadores temporarios disponiveis no
mercado sem capacitacdo para exercer atividades no setor de eventos, pois
acreditam que qualquer pessoa, capacitada ou ndo, desenvolve servicos no setor de

eventos.

Existem, ainda, aqueles trabalhadores que adotaram o trabalho temporario como
uma ocupacao definitiva. Nao pela falta de emprego, mas pelo poder de escolha que
o trabalhador temporario tem em aceitar ou ndo determinados servicos. Sao
trabalhadores capacitados que se especializam e possuem um estreito
relacionamento com empresas de trabalho temporario, garantindo assim um maior

espaco no mercado de trabalho temporario.

Ressalta-se na entrevista que, para todas as empresas, o0s trabalhadores
temporérios atingem os objetivos de suas atividades. Um fato diretamente
relacionado com a pré selecao aplicada aos candidatos, seja no cadastramento, ou
antes, da contratacdo e com as orientacdes basicas ou treinamento que é oferecido

aos trabalhadores antes do inicio de cada evento.

A pesquisa visou atender a uma lacuna existente nos estudos sobre a contratacéo
de trabalho tempordrio na area de eventos e as consequientes vantagens e
desvantagens para a empresa. A resposta ao questionamento acerca das vantagens
na contratacdo temporaria permitiu demonstrar que a reducédo de custo prevaleceu,
seguindo-se seguranca em monitorar o trabalhador temporéario e o servigo prestado

de perto.

Sobre as desvantagens que cercam a contratacao de trabalho temporario, verificou-
se que a auséncia de comprometimento do trabalhador aparece em maiores
propor¢cdes. Segue-se a dificuldade que o trabalhador apresenta em adequar-se aos
padrées de servico da empresa, causados muitas vezes pela obrigacdo dos
trabalhadores temporarios em suportar diferentes tipos de servi¢cos e contratos, além

de exercer suas atividades em uma empresa diferente daquela que a contratou.
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Finalmente, constatou-se que as criticas apontadas na literatura sobre o trabalho
temporario podem ser corroboradas neste trabalho, pois a contratacdo de trabalho
temporario apresenta tanto vantagens quanto desvantagens para as empresas que

trabalham no setor de eventos.

Tendo em vista a continua necessidade de ampliar os estudos em turismo, sugere-
se a realizacdo de novos estudos para verificacdo da percepcdo por parte dos
trabalhadores temporarios em eventos. Continuando na area de turismo, outra
sugestdo seria a realizacdo de estudos sobre a adaptacédo da Lei 6.019/74 para

contratacao de trabalho temporario na area de eventos.

Uma das limitacdes desta pesquisa refere-se a dificuldade em encontrar bibliografia
sobre trabalho temporério no turismo e mais especificamente em eventos. Outra
limitacéo refere-se ao fato de algumas empresas néo aceitarem fazer a entrevista ou

pela falta de tempo ou pelo receio em se comprometer.
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S7

APENDICE

Roteiro de entrevista.

1)

2)

3)

4)
5)
6)
7
8)

9)

Como vocé percebe a evolugéo do trabalho temporério no setor de eventos?

Quais os fatores operacionais que levaram a empresa optar pela contratacao de

trabalho temporario?

Quais os fatores econdmicos que levaram a empresa optar pela contratacdo de

trabalho temporario?

Como é feita a selecdo dos trabalhadores temporarios?

Descreva o perfil que um trabalhador temporario deve apresentar.
A empresa conhece a Lei 6.019/74 sobre o trabalho temporério?
A empresa trabalha com contrato formal de trabalho temporario?
O trabalhador temporério contratado atinge os objetivos?

Os trabalhadores temporarios em geral estdo capacitados para exercer o

servico?

10)A empresa faz um treinamento (orientacdes basicas) com o trabalhador

temporério contratado? Como?

11)Existe na empresa um profissional efetivo multiplicador que oriente o0s

trabalhadores temporarios?

12)A empresa aplica avaliacdo de desempenho do trabalho temporério? Como?

13)Liste as vantagens na contratacao de trabalho temporario.

14)Liste as desvantagens na contratacao de trabalho temporario.
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