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RESUMO:

Este estudo teve como objetivo principal a elaldmade um Plano de Negécios da MM
Consultoria e Servicos com foco numa das mais itaptas praticas de gestdo da atualidade que
€ a terceirizacdo. Foram utilizados basicamentes agoodos de investigacd@ pesquisa
bibliografica onde se fez uma revisdo da literatura existeel&tiva ndo sé ao acervo de teorias e
suas criticas, mas também a outros trabalhos adakz e aestudo de caso simplegue tem-se
tornado a estratégia preferida quando os pesquesgoocuram responder a questdes como e
porque certos fenbmenos ocorrem, quando ha powssbgmlade de controle sobre os efeitos
estudados e quando o foco de interesse € sobrméaond atuais que sé poderdo ser analisados
dentro de algum contexto de vida real (YIN,200H8raR desenvolvimento do Plano de Negdcios
nos seus aspectos mais técnicos, foi utilizado fotw8ee Plano de Negodcios do Sebrae. Os
resultados desse esforco de sistematizacdo do @ordrgo e de planejamento contribuiram ja
no curto prazo para o enriquecimento do estadatdaegara o aumento de minha competéncia
no mundo dos negécios. E no longo prazo, especaseesle venha contribuir também para o

aprimoramento do modelo de gestdo da MM Consuleo8arvicos.

Palavras-Chave:terceirizagdo, servigos, automotiva, Sebrae.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacdo e formulacao do problema de pguisa

O enfrentamento das incertezas que a globalizaa@ompondo desde o final do ultimo milénio,
segundo Reisdorfer (2000), é o grande desafio quitosntrabalhadores e empresas do mundo

vem passando.

Segundo Cavalcanti (2005), a reestruturacdo ecaadminundial, e a crescente

internacionalizacdo da economia e os compromisgowadlos da integracdo regional e da
introducdo de novas tecnologias na producao, etéascas de gestdo racionalizadoras do
trabalho coincidem com a crise de um modelo ecordiaseado em investimentos publicos e
no protecionismo. Essas mudancas sdo de caratetuesit e ndo se devem apenas a medidas
conjunturais, ainda que possam agravar e reoriergescesso, impactam e alteram o mercado de
trabalho. O trabalho e o emprego no futuro certdéenéerdo outra natureza, diferente da

conhecida na atualidade.

Uma opcéo de solugcdo para o problema da compeééitiei e enfrentamento da globalizacdo dos
mercados e reestruturacdo industrial é a flexdl& que se busca nas organizacfes
(PICCININI,1996).

Segundo Cavalcanti (2005), este tipo de alteragbasercado no ponto de vista da sociedade e

do trabalho, mostram pontos positivos das relagédsabalho como sinais de regressao social.

Para combater o medo dos trabalhadores e visamib@&ta a empresa como um todo € necessario

tomar algumas providéncias para racionalizar m&okda e custos.

De acordo com Castells (1999), para a sociedadesédolo XX ,ha um novo modo de
desenvolvimento, que ndo substitui a0 modo cag#almas lhe da nova face e contribui de

forma decisiva para definir os tracos distintodaEsalise se desdobra na identificacdo de uma



nova estrutura social, marcada pela presenca encofiamento de um sistema de redes

interligas.

Essa nocdo do informacionalismo da a Castells (189have para criticar as transformacdes

estruturais do emprego e a sua consequéncia pa@lacao da mao-de-obra.

Castells (1999) nos lembra que é necessario ere@&xio as mudancas introduzidas em nosso
padrédo de sociabilidade em razéo das transformaedeslogicas e econdmicas que fazem com
gue a relacdo dos individuos e da propria sociedadeo processo de inovacao técnica tenha

ainda sofrido alteragcdes consideraveis.

Castells (1999) ainda analisa o futuro da sociedpolealizada visando o0 uso e aplicacdo da
informacédo e na qual a divisdo do trabalho se afetéo tanto segundo divisdes territoriais mas

sobretudo segundo um padréo complexo de redeSgats.

Castells (1999) fala que para enfrentar 0 aumeatoothicorréncia, e a intensa diferenciacdo no

mercado e necessario a integracao global dos nueriaa@nceiros.

Com o mundo globalizado, as empresas estdo predasigan extinguir a relacdo de trabalho

com empregado para diminuir as obrigagdes trattafjiseduzindo assim o0s custos.

Mattoso (1999) demonstra que em meio a desestgdimrda ordem econémica e 0 surgimento

desse novo padréo industrial, que contribuem paraiar desestruturacdo do mundo do trabalho.

Também demonstra Matoso, que a reestruturacdapital; acompanhada pela adog¢do mais ou
menos generalizada de politicas macroeconémicasagssi na ortodoxia liberal, levou a
draméticas alteracbes na realidade produtiva eomaaf de ser do proletariado. A classe
trabalhadora tornou-se mais complexa, com a degpridacao industrial convivendo com a

proletarizagdo no setor terciario e modalidadesrdas de subproletarizacdo; mais heterogénea,



com a crescente incorporacdo de mulheres ao mumdi@lllho; e mais fragmentada, gracas a
desconcentracdo do contingente operario efetivaela p horizontalizacdo e terceirizacao

produtivas. No conjunto dos paises ricos e indilstados, assiste-se a uma mudanca na
distribuicdo dos trabalhadores por entre os tréwrese da economia. Cai significativamente o

percentual de trabalhadores empregados na agrec@tna inddstria, e cresce o chamado setor
terciario (HARVEY, 1996; BEYNON, 1999, entre outyo3a no contexto dos paises capitalistas
periféricos, pode-se observar também a diminuigipetcentual de trabalhadores empregados
no setor primario e o aumento no setor terciamwém, é digno de nota que a periferia registrou,
em geral, algum aumento das ocupacdes no setardsgey ocorrido sobretudo pelo processo de
periferizacdo da industria, mais especificamente geslocamento de partes menos complexas

das atividades manufatureiras, com valores ungémenores (POCHMANN, 2001).

A combinacao entre o desemprego em massa e permananinformalidade produz um efeito

devastador no cotidiano do trabalho: uma situagisetni-emprego na qual, para a maior parte
dos trabalhadores, desaparece a divisdo entre ilnegd® de seguranca (no emprego) e de
inseguranca, infundindo um sentimento de medo @iden e constante entre os assalariados. E
um processo que se retroalimenta, um circulo vacthScil de ser quebrado: o medo permanente
— e expectativa real — da perda do emprego, palerado pela desestruturagdo do mercado de
trabalho e pela falta de amparo estatal e sindioghede, em boa medida, que a classe
trabalhadora coloque freios a deterioracédo dasicdesl e relacdes de trabalho, a qual, por sua

vez, alimenta o medo e a consequente sensacag@d&mia dos trabalhadores.

Todas as alteracdes no ambiente macroecondmico@egaaizacdo do trabalho fazem com que a

classe trabalhadora, transformada em sua formarde&o seja mais tdo familiar aos sindicatos,



cujo formato “vertical”, que privilegia a dimens@a categoria profissional e do trabalhador
estavel, é insensivel a um operariado de novo tipmposto em larga escala por trabalhadores
instaveis, precarizados, desempregados. E a ceisdemtidade do movimento sindical, cujo
formato adaptado ao mundo do trabalho fordista aialslemocrata (verticalizagdo produtiva,
operario-massa, gestdo macroecondmica keynesiaa, permeabilidade do Estado a pressfes
populares em favor da constituicdo de um sisteniidigpide bem-estar social), aparentemente
nao consegue acertar o passo com a nova dinanoceraica, produtiva e institucional em

processo.

Essa situacdo tem reflexo em sentimento de insegardo trabalho, que pode ser entendida
como a inseguranca de pertencer ou ndo ao mereattatmhlho, pela sobre oferta de méo-de-
obra. As pessoas se sentem inseguras no emprég® fpalidades patronais em despedir e em
utilizar a méo-de-obra terceirizada, eventual dorntratada. H& inseguranca na renda, pelas
formas atipicas de relacdes de trabalho, pelahibdiade, instabilidade e inexisténcia de garantia

de continuidade ou existéncia de trabalho.

Para Cavalcanti (1999) a relacdo de emprego padrémprego formal, em sua grande maioria
assegurado por lei, numa legislacdo que no Brasila forma e o nome de CLT- Consolidacéo
das leis do Trabalho entrou em crise. As grandgsesas inseridas em um mercado globalizado
nao tém como repassar seus altos custos para o fmet do produto. Portanto, quem antes
pagava os custos elevados do emprego padrdo, dais, 0 custo das férias, do seguro-

desemprego e da aposentadoria, em ultimo caso,csraompradores.
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A crise no mundo do trabalho €, exatamente, audedb dessa estruturacdo, principalmente, da
relacdo padrdo de emprego. Este processo vem smasioado de precarizacdo do trabalho

(SINGER, 1999).

A precarizacao do trabalho inclui os sistemas darggade social, de contracdo coletiva e leis de
trabalho, causando a ruptura de alguns acordosacwgestipulados ao longo dos anos entre

trabalhadores e governo ( BRESCIANI,1997; SILVA2D0

Segundo Mattoso (1999, p.8) entende-se por precaiizdas condi¢cdes de trabalho:

O aumento do carater precario das relagdesatbalho pela ampliacdo do trabalho
assalariado sem carteira e do trabalho independenteconta prépria. E identificado
pelo aumento do trabalho por tempo determinado, reeta fixa e em tempo parcial.
Em fim, pelo que se costuma chamar de “bico”. Emalgé identificada pela auséncia
de contribuicdo a previdéncia social e, portargm direito a aposentadoria.

Em uma observagdo mais otimista, Campos (1997) ppdidhta que :

A oferta de empregos mudou de qualidade. Os setneés dinAmicos da economia
exigem habilidade e qualificacdo do trabalhadomnGo contrapartida da promessa de
remuneragdo mais significativa. Este é o lado posiio processo, a0 menos para a
mao-de-obra especializada.

Diante deste cenéario de flexibilizacdo das relagfesabalho, torna-se necessério estudar o que
dirigentes, trabalhadores e empresas vem fazemung wem reagindo a toda essa onda de

flexibilizagbes, na busca de se tornarem mais cttivaes.

Para Sousa (2006) hoje as empresas estdo preoswgraddiminuir os seus custos, optando por
terceirizar os seus servigos mais infelizmenteesdao orientadas corretamente para atingir o seu
objetivo sendo assim € necessario que elas obtentaiminformacfes para que ndo tenham

dores de cabecas posteriormente.
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Segundo Cavalcanti (2005) diante da legislacaalingdia brasileira, tornou-se interessante saber

até que ponto as empresas tem feito uso das déudeifflexibilizacdo das relacdes de trabalho.

Nesse contexto, Neste contexto surge um instigandblema de pesquisa que pode ser
formulado do seguinte modo:

Qual a viabilidade para empresas do segmento de-petas de terceirizar sua mao- de -obra?

12



1.2 JUSTIFICATIVA

Os principais temas abordados neste estudo forarab#didade da prestacdo de servigcos, da
terceirizacdo e quais beneficios estes sistemzentrpara a organizacao e para os prestadores de
servicos os colaboradores indiretos.

A terceirizagdo de servicos e de mao-de-obra s®uouma pratica muito comum em empresas
de diversos portes e segmentos. Atualmente, exiptessibilidade de se terceirizar quase tudo.
As vantagens da terceirizacdo sdo muitas e atragitasrempresas. “Terceirizar € uma 6tima
solucao para muitas empresas.

Uma das principais vantagens da terceirizacdo ® qoatratante da mao-de-obra consegue focar
seus esforcos no core business da empresa, deixandargo da contratada todas as
responsabilidades que envolvem a prestacdo desgrgomo selecdo, admissao, treinamentos e
acompanhamentos - acfes essenciais para a coftratke profissionais capacitados e
competentes.

Quando a mao-de-obra é contratada, os custoscaldddes de se encontrar um substituto para o
colaborador ausente ficam a cargo da propria cohi@au condominio. Ja na terceirizacdo, essa
substituicdo € automaticamente realizada pela esaprestadora de servicos.

“Quando falamos em beneficios da terceirizacdoepmd citar inUmeras vantagens, mas existem
aquelas que sdo mais evidentes, como, por exemfagjlidade de organizacao e gerenciamento
do controle de custos da empresa, que consegueatimvestimentos em prestacao de servicos,
como méo-de-obra, uniformes e equipamentos”.

Além disso, terceirizar evita que as empresas gtenopor este procedimento tenham que lidar
com tramites juridicos e possiveis problemas thastals com funcionérios, pois € a prestadora de

servigcos que oferece suporte e que atua com respibdade nestas questdes.

O esforco despendido para buscar respostas parapesbtlema de pesquisa, por meio da
elaboracdo de um plano de negodcios, se justificoncipalmente porque prestacdo de
servigos/terceirizagcdo, nos tempos atuais, temngdoa uma grande fatia neste mercado
competitivo, pois agora deixa de vir acompanhadoude bem mas de uma mé&o-de-obra

especializada com que as empresas preferem corgeatacos de parceiros, mantendo assim um
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vinculo pessoa/juridica com pessoal/juridica deizadé ter obrigagcdes trabalhistas com seus

funcionarios diretos que por sua vez é um vincelsspa juridica/pessoa fisica.

1.3 OBJETIVOS:

Objetivo Geral:

7

O objetivo geral deste estudo € mostrar como paaevaliosissimo para as empresas a
terceirizacdo, e como é importante as organizagies bastante conhecimento sobre o que ela
traz de beneficios e maleficios.

Objetivos Especificos:

» Apresentar os conceitos de prestacao de servitgrsadrizacao;

* Analisar como a terceirizacao afeta a empresa comtndo;

* Analisar o comportamento dos terceirizados;

» Verificar remuneracgao dos terceirizados;

* Analisar a viabilidade do negécio para a organiaagpara o prestador de servicgos;

* Verificar a qualidade fator primordial na prestag&cservicos;
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2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico que tem como objetivo priatipituar o pesquisador quanto ao assunto
escolhido, através da revisdo da literatura, nd gleapassa a ter conhecimento de outros

trabalhos ja publicados na area de interesseesstiurado da seguinte forma:

2.1- Relagbes Trabalhistas no Brasil
2.2- Sociedade em redes

2.3- Terceirizagao

2.1 RelagBes Trabalhistas no Brasil

O desenvolvimento industrial brasileiro possibilitao pais montar uma estrutura produtiva
moderna, na qual o sistema padrédo de trabalho ssalasiado, onde corresponde ao emprego
formal, caracterizado pela carteira de trabalh@cafeira de trabalho assinada, principal criacdo
da Consolidacdo das Leis Trabalhistas representangrovacdo do vinculo empregaticio,
assegurando ao trabalhador todos os beneficioseglalacdo trabalhista. Para o IBGE é
considerado trabalhador “formal” o empregado goedarteira assinada e informal o trabalhador
sem carteira assinada e por conta propria, inaugedos trabalhadores a domicilio. Segundo
CATTANI, (2002) citado por CAVALCANTI (2005).

Durante a década de 80, assiste-se no Brasil a mawitalizacdo dos movimentos de

trabalhadores que pressionaram mudancas importaatsstema corporativista de relacdes de
trabalho, substanciado na CLT. O sindicalismo le@ei viveu seu grande momento e 0s

trabalhadores se reorganizaram e rapidamente fdodaentrais sindicais que passaram a
coordenar nacionalmente as acdes dos trabalhadAsesiegociacdes coletivas, que antes
acompanhava as formalidades da implantacdo deesgjsstlariais definidos pelo governo,

passaram a incorporar reivindicacdes de abonosgasala produtividade, demandas relativas a
carreira e estabilidade no emprego, reducédo dedaruae trabalho, igualdade de salario para o
mesmo trabalho, dentre outras COSTA (2003) apud RIASANTI (2005).
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Segundo Singer ( 1999) consiste em um contrateatdalho o emprego padrdo e formal( carteira
assinada), no qual o trabalhador é contratado eutanmorario de trabalho fixado em lei, em
contrapartida com os beneficios inclusos como uérisaminimo da classe o piso profissional
de sua categoria, salario indireto chamado dedl&f@, férias remuneradas, pagamento de horas

extras acima da taxa normal, pagamento do dessansanal remunerado dentre outras.

As empresas estavam em dia com a lei com os ted@kss formalmente empregados tinham de
recolher contribuicbes sociais que chegavam ao antstde 102% do salario. Com a nova
reestruturacdo do mercado as empresas depararamlgams empecilhos como, por exemplo, o
numero consideravel de produtos importados e mrf@® com que as empresas perdessem
mercado e margem de lucro. As empresas cortaram asscustos para poder conservar uma
parcela do seu mercado. Surgem entdo as iniciaiwdtexibilizacdo das relacdes de trabalho,

tais como a terceirizacdo dos trabalhadores n@messs & empresa (SINGER, 1999).

Para Piccinini (1996, p.211), para que as empradagsem sobreviver a este caus nha economia
era necessario que as mesmas diminuissem seuthdddras fixos optando pelos temporarios

conforme abaixo:

Enfrentando uma economia altamente competitiva l&tivomuitas empresas estdo

reduzindo seu nudcleo de trabalhadores fixos e atamdo temporarios, para terem a
agilidade de aumentar ou diminuir o nimero de tretres rapidamente, em resposta
a variagfes sazonais, até mesmo mensais ou serdamagrcado.

Para enfrentar a situacdo foi necessaria a acei@dgs empregos flexiveis e essa emergéncia
dessa nova forma de emprego implica na alterac&ordaojo institucional baseado no emprego
formal e no bem-estar social.

Segundo PICCININI, OLIVEIRA, RUBENICH, (2005) apu@AVALCANTI (2005), neste
contexto, o trabalho flexivel surge como uma fordeg em um primeiro momento, burlar a
legislacdo de protecdo social, pela contratacadratealhadores menos qualificados ou de
trabalhadores qualificados poderem exercer sugdésnna forma de prestacdo de servi¢os. A
proliferacdo dessas formas flexiveis torna a ctagée tradicional onerosa e menos competitiva.
Nesta logica de redugcdo de custos, a tendéncia éngwego flexivel se tornar o modelo

predominante de contratacdo. Este fenbmeno é crmpl@do pode ser reduzido a questdo da

16



precarizacdo do trabalho com o intuito de reducéocdstos e obtencdo de flexibilidade
guantitativa.

Pode-se considerar a flexibilizacdo também como fammaa de superar situagfes de rigidez (na
definicdo de salarios, nos contratos de trabalbopostamente responsaveis por dificuldades
econbmicas enfrentadas pelas organizacdes. Ha,ntemte, tendéncia a degradacdo das
condicbes de trabalho, mesmo nos paises centraigjpalmente no que dizem respeito as
pequenas e médias empresas, integradas em reaeladJCCININI, OLIVEIRA, RUBENICH,
(2005) Citado por CAVALCANTI (2005).

Outra iniciativa que ganhou forca € a estratéguaath pelas empresas de fecharem suas portas e
abri-las novamente, em regifes com fraco movimegitandicatorio dos trabalhadores e baixos
niveis salariais, de modo que se criem novas retagé trabalho, diferentes das anteriormente

vigentes (PICCININI, OLIVEIRA, 2002).

A empresa que se estabelece nessas regifes gesimturdo de fornecedores que antes eram
internos a empresa, constituindo a empresa-reds, esopresas subcontratadas, parcialmente
associada ou ndo. Quando tem que devolver, attievéspostos, o que recebeu quando de sua
implantacdo, fecha e vai para outras regides, aro®yaises, em busca de novos incentivos
(PICCININI, OLIVEIRA, RUBENICH, 2005).

A globalizacéo esta incorporando a economias degbits enormes massas, miseraveis e que néo
fazem nenhuma questao de carteira assinada. Esaeasi vem ocorrendo no Brasil, quando as
empresas saem do ABC paulista para instalarem-sBlandeste. S&o oferecidos incentivos
fiscais, e os governos dos estados nordestinosetemma oferta de mais vantagens para atrair
as empresas do sudeste e do sul. O custo da mé@wrae muito inferior ao praticado nestas
regides mais desenvolvidas, sobretudo se orgarszamiocooperativas de trabalho (PICCININI,
OLIVEIRA, RUBENICH, 2005).

Nos paises em desenvolvimento, as formas de fledibfio do trabalho aumentaram o mercado

informal e o desemprego, segundo Ramalho (1995jifideese que, como alternativa ao
17



desemprego, associado a flexibilizagdo das relad®ésabalho, intensificam-se a terceirizagcao e
guarteirizacao, as cooperativas de trabalho, gsetativas comunitarias, o emprego domiciliar, o
contrato temporario de trabalho e o banco de h&msmeio a esta nova realidade do mercado e
a inexisténcia de trabalho para todos, surge unssaraescente de trabalhadores que perde seus
direitos, ndo se inserindo de forma competitivagsap de funcional. Observa-se 0 aumento do
desemprego, da marginalizacdo e de formas de h@bahuitas vezes precérias e nao
padronizadas, com reducdo salarial e perda de ibmsef MATTOSO (1999) apud

CAVALCANTI (2005).

O que leva os trabalhadores a aceitarem essas gasgdéna preocupante realidade do novo
ambiente produtivo, que faz com que se busque ®atiarnativas de trabalho, submetendo-se,
muitas vezes, a renda e condicdes de trabalhoidrdsy como ocorre através de
empreendimentos terceirizados. A submissdo do ishaliva estas condi¢bes, como forma de
garantir a sua sobrevivéncia, demonstra a impagano valor do trabalho para as pessoas. Para
garantir a sobrevivéncia, o homem busca meios tisfazr suas necessidades, por meio da
producdo da vida material. Essa busca se repradtaribamente em toda a acdo humana para
gue o homem possa continuar sobrevivendo. A meglidgue a satisfacdo é atingida, ampliam-
se as necessidades a outros homens e criam-skag®esesociais que determinam a condigéo
histérica do trabalho. As mudancas dessas necdssida complexidade de processos para a sua
satisfacdo e a velocidade na criacdo de novas sig@ades evidenciou-se a partir da revolugéao
industrial, gerando também uma revolucdo no trabahnas qualificacdes necessérias aos
trabalhadores para realiza-lo. Atualmente, a iatgionalizacdo da economia esta provocando as
mais violentas altera¢cdes nos processos de produpas relacdes de trabalho (REISDORFER,

2000).
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Apresenta-se a seguir sobre 0s novos arranjos inegeonais, dando énfase a nas redes de

empresas uma vez que a sua formacéo esta ligésakalitiade.

Segundo NASCIMENTO, SEGRE, (2005) apud CAVALCANRDQ5), nestas redes interagem

empresas com diferentes especialidades que, quastds em separado, apresentam um alto
grau de rigidez e possuem limitagdes em termos efeado e adaptacdo as mudancas. Porém,
guando integradas e em sinergia, essas empresagpacidade de transformacéo permanente e,

portanto, maior capacidade de adaptacédo, de inoeafféxibilidade.

2.2 Sociedade em Redes.

A aplicacdo dos conceitos de Redes no contextdudd ambiente de negocios decorre de duas
premissas basicas, a primeira refere-se ao coastamrescente aumento da concorréncia e
competitividade empresarial e, a outra ao fatouweas empresas atuando de forma isolada nao
terdo condicdes de obter as devidas condicdestievseéncia e desenvolvimento (CANDIDO e

ABREU, 2000).

Verifica-se uma forte concentragcdo do nimero deresag lideres no topo das cadeias globais.
No entanto, segundo Dupas (2001), em direcdo abasa, as cadeias globais podem estar
fortemente fragmentadas por processos de frangeiragirizacdes, subcontratacbes e parcerias,

como forma de otimizar vantagens e custos de fattegroducao.

A medida que se avanca para o extremo superioadisia; predominam a alta qualificacao e os
contratos formais de trabalho e incluem-se extebsoeficios. Porém, ao se caminhar para a

base, penetra-se mais intensamente no territorianfiomal e da grande flexibilidade no
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emprego. Essa é a forma pela qual as empresasdcamsais podem-se apropriar das vantagens
das reservas de baixos salarios, relacbes congaitnf@rmais e regras ambientais menos
rigorosas, sem o0 envolvimento necessariamenteoddet sua marca institucional. (DUPAS,

2001).

O florescimento de redes de empresas a partir ddémeia atual a descentralizacdo, a
desverticalizacdo e a focalizagédo/ especializagdprdducdo das grandes empresas visa manter
as suas atividades centrais mais lucrativas, gangb as demais para firmas pequenas e médias.
Esse processo apresenta formas de parcerias agletom o objetivo de garantir a qualidade do
produto, o que se aproximaria do chamado modeksgecializacédo flexivel. Apresenta também
formas de terceirizacdo e quarteirizagdo em quésfcadas as reducdes de custos, resultando,

com frequiéncia, na precarizacao das condicOesdaltio e de emprego (CASTELLS, 1999).

Portanto, as redes constituem-se em um conjuntelagdes complexas entre as empresas e que
causam impactos internamente e externamente ap®ksuinstitucionais. A viabilizagdo dessas
interfaces relaciona-se diretamente com a adoc8ondsas tecnologias de informagéo, que
venham a garantir a infra-estrutura de comunicagdornando possiveis a interacdo entre as

instituicdes e pessoas (CASTELLS,1999).

A empresa passa a funcionar como uma rede de oscuorgito mais diversificada e, muitas
vezes, com fronteiras menos imperceptiveis. Os aiegdsao feitos por um conjunto de
empresas, que somam-se recursos e fazem intercméisinicos e complementares, sem que,

entretanto, as empresas percam sua independéBGANANDES, 2003).
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Diante deste novo modelo Castells (1999) considaeaas redes tendem a ser os componentes
fundamentais das organizacdes, permitindo umabilelade organizacional capaz de maximizar
a resposta dos agentes e das unidades econdmgasdes podem viabilizar o atendimento de
uma série de necessidades das empresas, que skyialficil satisfacdo caso as empresas

atuassem isoladamente.
2.3 - Terceirizagéo

E uma palavra extensa, que indica a existénciante outra empresa, prestando servicos com
competéncia, especialidade e qualidade e aindacardicbes de parceira, venha a prestar
Servigcos a uma empresa.

Terceirizacdo, na licdo de Maria Sylvia ZanellaH®tro (1), € a “Contratacdo de terceiros” na
Administracdo para, mediante ajustes de variadmss t{contratos, convénios, etc.), buscar a
colaboracao (parceria) do setor privado na execdedgervicos que nao constituem atividades-
fim do ente politico”. A mesma autora esclarece djaate da natureza exemplificativa do rol do
art 6°, Il, da Lei n° 8.666/93, € de se conclui tpdos 0s servicos sao passiveis de terceirizacao.
Terceirizacdo € uma técnica administrativa que ipititd o estabelecimento de um processo
gerenciado de transferéncia, a terceiros, dasdatiels acessérias e de apoio ao escopo das
empresas que é a sua atividade-fim, permitinddas eé®ncentrarem-se no seu negdcio, ou seja,
no objetivo final.

A terceirizacdo sem sombra de duvida vai comarglatisidades empresarias. Com ela surge um
novo horizonte empresarial, onde as grandes caessse tornam mais, ageis e deslocam a sua
energia e seus investimentos para o aprimoramedasenvolvimento das suas atividades-fim,
ou seja, dos seus produtos que passam a ser mgetid/os, ganhando qualidade e pregos que

vém ao encontro das ansiedades e interesses dadoef@ mercado de trabalho esta cada vez
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mais competitivo, tem-se apresentado mais inst&vehs razbes podem ser facilmente
identificaveis como a globalizacdo, aumento popaoted e a introducdo de novas tecnologias,
especialmente nas areas da comunicacéo e da igfomas conceitos de emprego estdo sendo
substituidos pelos conceitos de trabalho, por ndeidarefas, projetos, missées a executar e
atividades a desempenhar. O processo de compeifighé apenas por salarios, como mostra a
teoria do capital humano, mas por empregos, ondsops com niveis mais elevados de
escolarizacdo ocupam cargos melhor remunerados.

Uma grande parte dos empresarios, diretores, @srersupervisores e chefes buscam a
terceirizacdo como uma eficiente e eficaz altevaatjue gera a flexibilidade empresarial, com
gualidade, proporcionando a agilidade, simplicid@deompetitividade nas empresas. Nesta
situacdo, as empresas entendem que a implantacfmijeéos de terceirizacdo trara inUmeras
vantagens e beneficios, tornando-as mais flexigedglaptando-as mais facilmente as rapidas
mudancas do mercado e com isso passam a ser lidereseu segmento, com ganhos
consideraveis.

Em vista disso, o trabalhador ndo é mais considecacho simples apéndice da maquina, mas
sim um sujeito pensante, criativo, capaz de regulanocesso de trabalho, em vez de ser, por ele
regulado. Segundo Drucker3( 1995, p. 30 ) nenhuowedade na histéria enfrentou tais
desafios. No entanto, igualmente novas séo aswpdades da sociedade do conhecimento, na
qual, pela primeira vez na historia, a possibileldd lideranca estara aberta a todos. E também a
possibilidade de adquirir conhecimentos ndo ma@sdeépender da obtencdo de uma educacgao
prescrita em determinada idade. O aprendizado ntema a ferramenta da pessoa a sua
disposicdo em qualquer idade porque tantas aptid@@nhecimentos poderédo ser obtidos por

meio de novas tecnologias de aprendizado.
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DRUCKER, Peter F. Administrando em Tempos de Grandes Mudangas. Sao Paulo:
Pioneira,1995. P. 30

Segundo Livio A. GIOSA (1997: p. 87), a modernizag¢é somatorio da tecnologia (parametro
diferencial competitivo); do conhecimento da agéa(alavanca ganho de escala com resultados
positivos); da criatividade (participacéo do cofgacional nos novos rumos da modernidade);

da valorizagao dos talentos humanos (comprometesag@ra o alcance da meta da empresa,
com participagdo, compromisso e responsabilidaje)p uso de técnicas administrativas
inovadoras (somando eficiéncia as organizacdes 8owos conceitos de qualidade,

produtividade, comprometimento, horizontalizag&cjprocidade), apontando a terceirizagao

como "um novo paradigma para a concretizacdo dassapoderna com exceléncia".

Dentre as inUmeras causas que levam a terceirizdgdcritas em livros, artigos, revistas, etc. e
aceitando a visdo de que ela ndo é mais um modessim uma nova forma de gestdo moderna,
ressaltam-se apenas algumas, como: acesso a rouosas tecnoldgicos; agilidade na
implementacdo de novas solucdes; previsibilidadegastos/custos e prazos, aumento de
especializacao, liberacao da criatividade, acesgessoal qualificado, crescimento do mercado

regional, mudanca na cultura interna, etc.

Segundo OLIVEIRA (1997, p. 21 a 24), Além dos gantie carater técnico e administrativo
para a organizacédo, o ladopessoal de todos osvetn®kambém sai lucrando e satisfeito em
virtude das trocas de experiéncias e onhecimeni®® gnercado propicia, superando desafios e
dificuldades comuns, onde solucdes para os prolleeraelhantes sdo enfrentadas e

compartilhadas.

As grandes empresas em suas estruturas departhnagiais acabam ou restringindo o universo

operacional dos seus funciondrios ou gerando urpecativismo interno e incentivando uma
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competicdo indesejada entre departamentos. Nairieacéo a relacdo se da de forma mais
profissional e comprometida com os resultados, ielimdo a competicdo interna, além de
contribuir para a retomada de uma visdo global rieggHcios da organizacdo, uma vez que a
terceira se relaciona diretamente a algum nuclean@smo funcionario) mais estratégico.
Quanto mais especializado, mais consciente da tAmpma da capacitagdo se torna o funcionario,
portanto, o treinamento torna-se um grande fatotivamonal e gerador de aumento de
produtividade, além da melhor capacitacdo de mabdepara a organizacao.

Porém, quanto maior a organizacdo, mais complexoustoso sera o investimento e o
aproveitamento do treinamento. Na terceirizacdoy aadeducgéo seletiva do nimero de pessoas,
o treinamento para os remanescentes ocorre confawdidade, bem como para os empregados
das terceiras, pois elas também deverdo manterpsssoal qualificado para garantir sua
competitividade e cumprimento/renovacdo dos cardrattestando o préprio treinamento
terceirizado, podera haver ganho em escala e emcitagfo, uma vez que identificada a
necessidade pelo pessoal técnico-estratégico raecemte, poder-se-4 oferecer 0 mesmo
treinamento ao pessoal das terceirizadas, alértirdear custos.

As vezes, ndo raras, a falta de capacitacio e aésmedo dos recursos humanos internos faz
com que novas tecnologias ndo sejam incorporadasdugdes inadequadas ocorram, pois 0S
funcionarios sdo mais favoraveis as tecnologias dpminam, ou simplesmente conhecem,
colocando em risco a qualidade e o prazo final dodyio/servico. Quando se trata de
necessidade de recursos humanos com baixa owalthogcéo, a terceirizacdo beneficia em
grande escala as organizacgoes.

(5) OLIVEIRA, Paulo Alcion de. Terceirizacdo — exi@acia 1. Bate Byte, Curitiba, ed. 63, p.

21-25, Abr. 1997.
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Para alguns autores a terceirizacédo possibilitanandicdo dos custos fixos para a empresa, mas
pode trazer efeitos deletérios sobre o nivel deregap e condicdes de trabalho para os
terceirizados.

A terceirizacdo tem sido mais uma estratégia decgal de custos pela exploracdo das relacdes
precérias de trabalho do que de uma reducéo descresultante do aumento de produtividade.
Com isso destacamos 0s seguirdgistos da terceirizacdo: diminuicdo dos benefisiosiais,
salarios mais baixos, auséncia de equipamentosatiecfo, trabalho sem registro em carteira,
perda da representacdo sindical em razdo da tréansie de cada esfera da producdo para uma
area e, conseqientemente para uma outra represgreafre outros.

A precarizagdo é tida na medida em que as reldodeslizadas de emprego (com registro na
carteira de trabalho) sédo substituidas cada vez paairelacdes informais de compra e venda de
servicos, fruto principalmente das terceirizac@grabalho formal esta transformando-se mais
em excecdo do que uma regra, enquanto que oshiadbabs precarios trabalham cada vez mais,

cumprindo longas jornadas que podem leva-los tadiga fisica ou mental.
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Introducgéo
Enunciado do Projeto
O presente projeto prevé a ampliacdo do campoudeadt da empresa MM Consultoria e
Servicos, com a criagdo de uma unidade de negdeimsminada MM Service Manufacturing.
Trata-se de uma empresa cuja viabilidade foi vishamia dado a sazonalidade da demanda das
industrias de auto-pecas, forcando os empresadosteatarem e demitirem em funcao da
demanda do mercado.
A maioria das informacdes aqui contidas foram @stide forma racional, restando poucas
impressGes empiricas por parte dos socios, o quesgaldo e credibilidade ainda maior a idéia

proposta.

Objetivos do Plano

Este Plano de Negdcios foi escrito com objetivestedar a viabilidade da idéia. Exploramos a
idéia aqui proposta, em todos o0s aspectos, critcéwdas as possibilidades e levantando todos
0S possiveis problemas que possam surgir ao lomgomlementacéo e execucao do projeto para

ampliar o campo de atuagdo da empresa MM ConsakdBervicos.

A guem se destina
Ao proprietario da empresa para avaliagdo da Viktoie ou ndo de investimentos na area.

Segmento da empresa
Servicos

Porte da empresa
Micro

Situacdo da empresa

Em reestruturacao
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1 Descrigdo da Empresa

1.1 Dados da Empresa

1.1.1 Objetivos Estratégicos

A MM Service Manufacturing ter& como objetivos at#gicos o fornecimento de méo de obra
temporaria qualificada para atender a demanda @sette fornecedores de auto-pecas em fungéo
das variag6es evidenciadas no mercado. Esta méloraeerceirizada seré qualificada pela MM

e seu cliente para atender a producéo de pecag@seumentada devido a aquecimento de

mercado.

1.1.2 Abrangéncia de Atuacao (Nacional, InternaadidrRegional, etc)
A MM Service Manufacturing atendera especificamempresas regionais, localizadas em um

raio de no maximo 100 Km de Belo Horizonte.

1.1.3 Exigéncias Legais para o funcionamento daesap
A MM ja possui todos os registros legais junto ad®a Federal, Junta Comercial além de site

oficial registrado na Fapesp.

1.1.4 Aliancas Estratégicas

A MM possui parcerias com varias empresas em MB&sis dentro de seu segmento de
atuacao.

Também possui junto aos parceiros, reconhecimextto d relacionamento passado.

2 Produtos e Servigos

2.1 Descricao dos Produtos/Servigos

2.1.1 Descricao de Produtos/Servigos existentes

O principal produto comercializado pela MM Seridanufacturing sera o fornecimento de

treinamentos, consultoria, auditorias junto acsnéés.

28



2.1.2 EspecificacOes e Requisito Técnicos

N&o ha nenhuma exigéncia legal com relacdo a nagunagas e metrologia para o produto em
referéncia.

2.2 Descricao de novos Produtos/Servigos

2.2.1 Descricdo de novos Produtos/Servigos

O principal produto comercializado pela MM Seridanufacturing sera o fornecimento de mao
de obra para incremento de producao junto aostetieatravés de contratos temporarios
(minimo 06 meses).

2.3 Atividades de Pesquisas e Desenvolvimentos

2.3.1 Atividades futuras

Pela espectativa de crescimento do mercado na@dvidd Service Manufacturing analisara a
possibilidade de estender suas atividades ponsstie franquias a outros estados.

3 Estrutura Organizacional

3.1 Estrutura Legal do Negdcio

3.1.1 Estrutura Legal do Negocio

A estrutura juridica escolhida para a MM é Empitadavidual.

3.2 Comité Diretivo

3.2.1 Descricao e Experiéncia Profissional do Cémitetivo

Pelo fato de que o proprio proprietario conduzgatividades-chave da empresa, a MM néo
contara com um Comité Diretivo neste momento.
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3.3 Politica de RH

3.3.1 Plano de Carreira e Compensacao

Todos os funcionérios receberao salarios fixostrdatos padrdes do mercado.

3.3.2 Treinamento e Desenvolvimento
Os treinamentos requeridos dos funcionarios, ser&gtnado de acordo com as competéncias

requeridas para o exercicio das respectivas atiegla

4 Plano de Marketing

4.1 Descricéo do Setor

4.1.1 LimitagOes e entraves do Setor

Uma das grandes desvantagens de fornecer maoalteat®irizada para atender a demanda
sazonal € a rapidez exigida na contratacdo colacamdrisco o atendimento da demanda em
funcéo das exigéncias da CLT e regulamentacdes.

4.1.2 Segmentacao

O mercado automotivo é termdmetro para as empdesasto pecas no Brasil. Nosso mercado é
exclusivamente este.

4.2 Mercado Alvo

4.2.1 Cobertura Geografica

O limite geografico para atuagdo da empresa sexgi@ de Belo Horizonte e regido

metropolitana num raio de no maximo 100Km.

4.2.2 Segmentacgéao

Industrias de auto-pecas.
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4.2.3 Tempo de Entrada no Mercado Alvo

A MM ja esta consolidada no mercado.

5 Plano Operacional

5.1 Planejamento da Capacidade de Producéao

5.1.1 Capacidade de Entrega Interna e Externa

Seré realizado um bom planejamento de demandagacmar e preparar a MM para as
necessidades de clientes. O periodo de tempo paltaios assim como o prazo de contratacao,
alocacao e treinamento serdo analisados e desatopara atender as exigéncias de mercado,
inclusive mantendo um cadastro prévio de funci@sacandidatos aprovados e com exames
admissionais realizados.

5.1.2 Procedimentos de Entrega de Produtos/Servigos
Serdo mantidos bancos de funcionarios previametgeisnados, aprovados e em "stand by"
para atender on-line as exigéncias de prazos thrded.

Os prazos de entrega dos servicos da MM deverdoesasres que os do mercado.

5.1.3 Vantagens Competitivas nas Operagoes
A principal vantagem competitiva que a MM pode eo®m seu processo € a qualidade e

rapidez de alocag&do da mao de obra.

5.2 Fornecedores e Terceiros

5.2.1 Requisitos de Tempo

No caso de clientes com contrato em andamento tande prazo, 0s prazos para
disponibilizacdo da méo de obra serdo estabelepi@ysamente, num acordo matuo. No caso de
clientes que ndo possuem ainda contrato ou rel@atiento com a MM, o atendimento sera
negociado on-line caso haja disponibilidade de icitols aprovados em "stand by", ou caso nédo

tenha sera negociado prazo condizente para a saeaggitratacao.
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5.3 Sistema de Gestao

5.3.1 Gestao de Estoque e Inventario
Mesmo se tratando de prestacéo de servicos, podbotacao de pessoas (méao de obra) a MM
possuird cadastros de candidatos aprovados (syqugd deverdo ser mantidos em um nimero

minimo de acordo com a sazonalidade e periodoatd@acom as ocorréncias.

5.3.2 Gestao de Seguranca e Saude

Ha uma preocupacdo muito grande da MM em assegsiraelhores condi¢des de trabalho de
seus funcionérios, assim como o cumprimento destaddeis e regulamentacgdes setoriais. O
trabalho sera classificado de acordo com o map@sciedas areas assim como o campo de
atuacdo em que se enquadra os clientes da MM.

Todas as obrigacdes legais serdo cumpridas visdédode seguranca e bem estar aos

funcionarios, seguranca também aos clientes.

5.3.3 Gestdo do Impacto Ambiental

Monitorado pelo cliente, em co-parceria com a MM.

6 Estrutura e Capitalizacao

6.1 Necessidade de capital de terceiros para 5 anos

6.1.1 Necessidade de Capital de Terceiros paradsgms 5 anos

A MM disp06e de capital préprio para os proximosbsa

Principais Indicadores Financeiros

Capital de Giro: $ 0,00

Valor Presente Liquido: $ 636.248,38

Taxa Interna de Retorno (anual): 636,248 %

Payback (em anos): 0,16
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