R E

Globalizacion, Competitividad y Gobernabilidad

\%

I S

T A J O U

R N A L R E V 1 S

Globalization, Competitiveness & Governability

T A

Globalizagio, Competitividade e Governabilidade

AUTORES

Harrison Bachion

Ceribeli!
Universidade Federal de
Ouro Preto, Brasil
harrisonbceribeli@
ufop.edu.br

Ana Flavia dos
Reis!

Universidade Federal de
Ouro Preto, Brasil
ana.fr@aluno.ufop.

edu.br

Raoni de Oliveira
Inacio

Universidade Federal de
Ouro Preto, Brasil
raoni.inacio@ufop.
edu.br

Ana Flavia

Rezende
Universidade Federal de
Ouro Preto, Brasil
ana.rezende@ufop.
edu.br

1. Autor de contato:
Universidade Federal de
Ouro Preto; Instituto de
Ciéncias Sociais Aplicadas;
Rua do Catete, 166, Centro,
Mariana, Minas Gerais,
Brasil

Qualidade de Vida no Trabalho: uma

Anilise Comparativa entre Funciondrios
Terceirizados e Diretos na Mineragio
Calidad de Vida en el Trabajo: un Andlisis Comparativo entre Empleados Subcontratados y Directos en la
Mineria

Quality of Work Life: A Comparative Analysis between Qutsourced and Direct Employees in the Mining
Industry

AREA:1
TIPO: Aplicagao

LEste estudo teve como objetivo analisar a qualidade de vida no trabalho na mineracao, comparando funciondrios
diretos e trabalhadores terceirizados. Realizou-se uma survey online que contou com 252 respondentes. Os
dados foram analisados aplicando-se o feste de Levene e o teste t para amostras independentes. Com base
nos resultados, constatou-se um padrio consistente: funciondrios diretos percebem melhores condiges de
trabalho, maior reconhecimento, mais oportunidades de desenvolvimento e maior apoio organizacional que os
terceirizados. Conclui-se, portanto, que a terceirizagdo, tal como praticada atualmente no setor de mineragio,
pode estar associada a experiéncias laborais mais limitadas, evidenciando desigualdades estruturais que afetam
negativamente a qualidade de vida desses trabalhadores.

Este estudio tuvo como objetivo analizar la calidad de vida en el trabajo en el sector minero, comparando empleados directos y
trabajadores subcontratados. Se llevd a cabo una encuesta en linea con 252 participantes. Los datos fiueron analizados mediante
la prueba de Levene y la prueba t para muestras independientes. Con base en los resultados, se observé un patron consistente:
los empleados directos perciben mejores condiciones laborales, mayor reconocimiento, mds oportunidades de desarrollo y mayor
apoyo organizacional que los subcontratados. Se concluye, por lo tanto, que la subcontratacion, tal como se practica actualmente
en el sector minero, puede estar asociada con experiencias laborales mds limitadas, evidenciando desigualdades estructurales que
afectan negativamente la calidad de vida de estos trabajadores.

This study aimed to analyze quality of work life in the mining sector by comparing direct employees and outsourced
workers. An online survey was conducted with 252 respondents. The data were analyzed using Levene’s test and the
independent samples t-test. Based on the results, a consistent pattern was identified: direct employees perceive better
working conditions, greater recognition, more development opportunities, and stronger organizational support than
outsourced workers. It is therefore concluded that outsourcing, as currently practiced in the mining industry, may be
associated with more limited work experiences, highlighting structural inequalities that negatively affect these workers’

quality of work life.
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1. Introdugio

A mineragdo é uma das principais atividades econdmicas no Brasil. Em 2022, o setor mineral
arrecadou cerca de RS 250 bilhGes e gerou mais de 208 mil empregos diretos e 2,6 milhdes de
empregos indiretos n o pais (Instituto Brasileiro de Mineragao — Ibram, 2023). Mais recentemente,
no primeiro trimestre de 2025, o setor registrou aumento de 8,6% no faturamento em relacao ao
mesmo periodo do ano anterior, e alcangou a marca de 223 mil empregos diretos (Ibram, 2025).
Diante desses numeros, evidencia-se a relevancia da mineragdo ndo apenas para a economia,
mas também como um setor que emprega expressivo contingente de trabalhadores.

Com o fortalecimento do setor e a intensificagdo da concorréncia, as empresas mineradoras
tém investido em modelos de gestao que ampliem sua competitividade. A terceirizagéo, nesse
cenario, emerge como uma alternativa que permite direcionar recursos para funcoes essenciais
e aumentar a eficiéncia organizacional. No contexto da mineracao, essa pratica € amplamente
utilizada para suprir demandas operacionais e técnicas, sendo considerada uma estratégia
consolidada (Pelatieri et al., 2018).

Apesar dos beneficios associados a terceirizagao, ha aspectos criticos a serem considerados no
que se refere as condicdes de trabalho dos profissionais terceirizados. Conforme se verifica em
Aquino et al. (2016), esses trabalhadores enfrentam maior vulnerabilidade, com menor acesso a
direitos, maior exposicao a riscos e indices mais elevados de adoecimento.

Diante dos contrastes observados entre os beneficios da terceirizagdo para as empresas
mineradoras e a precariedade e os desafios frequentemente enfrentados pelos profissionais
terceirizados, definiu-se como objetivo de pesquisa analisar a qualidade de vida no trabalho na
mineragao, comparando funcionarios diretos e trabalhadores terceirizados. Buscou-se, com
isso, identificar possiveis desigualdades associadas ao tipo de vinculo empregaticio na industria
mineral.

Como recorde geografico, optou-se por restringir a pesquisa a Regido dos Inconfidentes — Minas
Gerais/Brasil. Tal decisdo deveu-se ao fato de que Minas Gerais permanece como o Estado
brasileiro com maior participagdo na producao mineral, respondendo por cerca de 40% do
faturamento nacional (Ibram, 2025). Além disso, a Regido dos Inconfidentes é marcada pela
presenca de grandes mineradoras e pela relevancia econémica da atividade mineral no territério.

A realizacdo desta pesquisa justifica-se pela relevancia econémica e social da mineracao
no Brasil, bem como pela adocao intensiva da terceirizacdo como pratica estruturante no
setor. Embora contribua para a reducédo de custos e o aumento da eficiéncia e flexibilidade
organizacional, a terceirizagao tem sido frequentemente associada a precarizagao das relacoes
de trabalho (Peters, Casagrande & Picolli, 2017; Sampaio et al., 2020), o que levanta importantes
questionamentos quanto a equidade nas condicdes laborais. Nesse contexto, investigar a
qualidade de vida no trabalho a partir do tipo de vinculo empregaticio torna-se essencial para
compreender os impactos dessa logica de gestao sobre os trabalhadores, oferecendo subsidios
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para o aprimoramento das praticas de gestao de pessoas e para a construgdo de ambientes laborais
mais justos e produtivos.

2. Revisiao da Literatura

2.1. Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) corresponde a uma abordagem holistica das condigdes laborais,
contemplando dimensdes de bem-estar, salde e seguranga fisica, mental e social, além da capacitagao
necessaria para o desempenho das atividades profissionais (Hipdlito et al., 2017). Em linhas gerais,
a QVT pode ser compreendida como uma filosofia organizacional baseada no principio de que o
tratamento digno e respeitoso dispensado aos trabalhadores nao apenas promove o bem-estar no
contexto laboral, mas também se traduz em ganhos organizacionais, incluindo maior produtividade,
desempenho e comprometimento (Kato et al., 2024).

De acordo com Camargo, Silva e Andrade (2021), a QVT expressa as representagdes que 0s
trabalhadores constroem a respeito de suas condi¢des de trabalho, envolvendo experiéncias de bem-
estar, reconhecimento institucional, crescimento profissional e respeito as caracteristicas individuais.
Silva (2023) complementa essa visdo ao enfatizar que a QVT pressupde a criagdo de ambientes laborais
que favorecam a saude fisica, mental e social dos individuos, promovendo motivagao, criatividade e
satisfagao no trabalho.

O interesse em investigar o bem-estar e a saude do trabalhador intensificou-se a partir da década de
1950 (Antloga et al., 2023), culminando no desenvolvimento de modelos tedricos estruturantes da
QVT. Entre eles, destaca-se o modelo classico de Walton (1973), que sistematizou o construto em oito
dimensdes: compensacao justa e adequada; condi¢des de trabalho seguras e saudaveis; oportunidades
de crescimento continuo e seguranga; integragao social na organizagao; constitucionalismo; equilibrio
entre trabalho e vida pessoal; relevancia social da vida no trabalho; e utilizagao e desenvolvimento de
capacidades.

Estudos recentes, contudo, tém ampliado ou reconfigurado essas dimensdes, refletindo as mudangas
nas relacoes de trabalho, nos arranjos organizacionais e nas expectativas dos trabalhadores. Yadav
(2023), por exemplo, concebe a QVT como um construto multidimensional e interdependente, que
engloba aspectos como justica na compensagéo, seguranga no emprego, relagdes interpessoais,
salde e bem-estar, recompensas, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e aprendizado continuo. Em
uma abordagem mais sintética, Abebe e Assemie (2023) identificam como fatores centrais da QVT a
satisfagao no trabalho, as oportunidades de crescimento profissional, a seguranga no ambiente laboral
e a compensagao adequada, incluindo incentivos monetarios, como salarios competitivos e bonus, e
nao monetarios, como tempo de lazer e programas de apoio institucional.
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Reforcando essa ampliagédo conceitual, Kumagai, Munhoz e Akkari (2021) defendem a adogéo de uma
perspectiva biopsicossocial, que integre aspectos fisicos, psicolégicos e sociais para diagndsticos
mais precisos e intervengdes organizacionais eficazes. De forma convergente, Candelario et al. (2024)
salientam a relevancia de programas de promocao da saude e de politicas voltadas ao equilibrio entre
vida profissional e familiar. Nessa mesma direcdo, Nafiu et al. (2023), que sistematizaram a QVT em
cinco dimensdes centrais — compensacgéo e beneficios, comportamento da supervisao, caracteristicas
do trabalho, equilibrio trabalho-vida pessoal e condi¢des de trabalho —, evidenciam o papel estratégico
das politicas organizacionais e das praticas gerenciais na construgao de ambientes laborais saudaveis.

2.2. Qualidade de Vida no Trabalho de Funcionarios Terceirizados

A terceirizagdo pode ser compreendida como um mecanismo de organizagdo produtiva no qual
determinadas atividades sao transferidas a empresas especializadas, com o objetivo de ampliar a
eficiéncia operacional, reduzir custos e aumentar a flexibilidade organizacional (Magalh&es, Carvalho
Neto & Gongalves, 2010; Moraes & Maia, 2020). Trata-se de um arranjo caracteristico de economias
orientadas por principios neoliberais, fundamentado na divisdo das fungbes empresariais e na
concentragdo das organizacdes contratantes em suas atividades-fim (Filgueiras & Cavalcante, 2015).

Embora frequentemente associada a ganhos de eficiéncia, a terceirizacdo tem sido amplamente
problematizada na literatura em razéo de seus efeitos adversos sobre as condigbes de trabalho e,
consequentemente, sobre a qualidade de vida no trabalho dos profissionais terceirizados (Aquino et al.,
2016). Estudos indicam que esses trabalhadores tendem a vivenciar condi¢des laborais mais precdrias,
expressas em menor acesso a beneficios, salarios inferiores, jornadas de trabalho mais extensas e
restritas oportunidades de desenvolvimento profissional, quando comparados aos funcionarios
contratados diretamente, mesmo no desempenho de fungdes equivalentes (Le&o et al.,, 2014; Peters,
Casagrande & Picolli, 2017; Sampaio et al., 2020).

Essas desigualdades materiais sdo frequentemente acompanhadas por processos simbolicos de
desvalorizagao e exclusédo. Mossi (2019) pontua que os trabalhadores terceirizados séo recorrentemente
tratados como uma subclasse profissional, sendo alvo de discriminagdo no ambiente laboral, o que
se manifesta ndo apenas em disparidades salariais e beneficios reduzidos, mas também em menor
reconhecimento institucional e acesso limitado a oportunidades de crescimento. No contexto brasileiro,
Stein, Zylberstajn e Zylberstajn (2017) argumentam que a remuneragado inferior dos trabalhadores
terceirizados resulta de uma combinagcao de fatores institucionais e individuais, produzindo
desigualdades estruturais persistentes no mercado de trabalho.

Além das dimensdes objetivas das condiges de trabalho, a terceirizagdo impacta negativamente
aspectos subjetivos centrais da QVT. A fragmentagao dos vinculos empregaticios e a diferenciacao
de direitos entre trabalhadores diretos e terceirizados afetam a construgéo da identidade profissional
dos sujeitos, gerando sentimentos de inseguranga, exclusao e desvalorizagao, que tendem a reduzir
0 comprometimento organizacional e o engajamento no trabalho (Faria et al.,, 2023; Moraes & Maia,
2020). Evidéncias empiricas sugerem que trabalhadores com contratos mais flexiveis apresentam
menores niveis de comprometimento organizacional afetivo e satisfagdo no trabalho, em fungao da
baixa participagao nas decisdes organizacionais, das limitagbes ao crescimento profissional e da
precariedade da comunicagédo interna (Elmuti, Grunewald & Abebe, 2010; Schirrmeister & Limongi-
Franca, 2012; Thakur, 2024). Outra implicagdo negativa da terceirizagdo é que os trabalhadores
terceirizados, como consequéncia dos baixos saldrios e jornadas de trabalho extenuantes, tém menos
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oportunidades de autocuidado e descanso fora do ambiente laboral (Costa, Barbosa & Perinotto, 2022).
Pesquisas recentes reforcam que a precarizagdo associada a terceirizagdo nao decorre da
marginalidade produtiva desses trabalhadores, mas de sua posi¢ao institucional nas organizagoes.
Ainda que desempenhem atividades equivalentes as dos empregados diretos, os trabalhadores
terceirizados recebem menor remuneragao, tém acesso restrito a beneficios e enfrentam maior
exposicao a riscos, em um contexto marcado pela intensificagéo do trabalho, padronizagao extrema e
redugdo da autonomia (Fernandes, 2023; Isirabahenda, 2025; Zhou & Zhang, 2025). Tais caracteristicas
comprometem dimensoes centrais da QVT, como a seguranga, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
e 0 uso pleno das capacidades individuais.

Em setores de alto risco, como a mineragéo, esses efeitos tendem a se intensificar. Estudos apontam
que a terceirizagdo nesse setor esta associada a maior instabilidade no emprego, prejuizos ao bem-
estar e a saude psicoldgica e aumento da exposi¢ao a condi¢des laborais perigosas, contribuindo para
indices mais elevados de acidentes entre trabalhadores terceirizados (Lima, 2010; Stein, Zylberstajn &
Zylberstajn, 2017). Evidéncias internacionais corroboram esses achados, como no caso da industria
mineradora mexicana, onde a expansao da terceirizagdo tem sido associada a reducao salarial, perda de
direitos e aprofundamento das desigualdades, inclusive de género (Téllez-Ramirez & Sanchez-Salazar,
2026).

Dessa forma, embora a terceirizagao se configure como uma estratégia relevante para a ampliagao da
eficiéncia organizacional (Modak, Pathak & Ghosh, 2023; Valenga & Barbosa, 2002), a literatura evidencia
que seus custos sociais recaem de maneira desproporcional sobre os trabalhadores terceirizados,
afetando negativamente multiplas dimenstes da qualidade de vida no trabalho, como remuneragao,
estabilidade, saude, reconhecimento e pertencimento organizacional (Faria et al., 2023; Mossi, 2019;
Zhou & Zhang, 2025). Nesse contexto, torna-se fundamental a adogdo de préaticas de gestdo pelas
organizagées, bem como de politicas publicas, que promovam maior integragao, equidade e protegao
social, mitigando os efeitos da precarizagao e contribuindo para a melhoria da QVT desses profissionais
(Ledo et al., 2014; Petersen et al., 2022).

A luz dessas evidéncias tedricas, e considerando o carater multidimensional da qualidade de vida no
trabalho, este estudo parte do pressuposto de que diferentes arranjos contratuais produzem experiéncias
laborais distintas. Assim, com base na literatura consultada sobre terceirizagao, precarizagao do trabalho
e QVT, bem como nas dimensées da QVT propostas por Klein, Pereira e Lemos (2019), formularam-se
as seguintes hipdteses de pesquisa:

Ha: Trabalhadores terceirizados apresentam percep¢bes menos favoraveis acerca das condicbes
fisicas do ambiente de trabalho, quando comparados aos trabalhadores diretos.

H2: Trabalhadores terceirizados percebem menores oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional em relagdo aos trabalhadores diretos.

Hs: Trabalhadores terceirizados apresentam niveis inferiores de satisfacdo no trabalho, quando
comparados aos trabalhadores diretos.

Ha: Trabalhadores terceirizados percebem niveis inferiores de confianca e cooperagdo no
relacionamento com os colegas de trabalho em relagédo aos trabalhadores diretos.
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Hs: Trabalhadores terceirizados apresentam percepgbes menos favordveis quanto ao reconhecimento
de seu trabalho, tanto no dmbito organizacional quanto no reconhecimento social da atividade
desempenhada, em comparagéo aos trabalhadores diretos.

He: Trabalhadores terceirizados percebem menor qualidade no relacionamento com a lideranca,
quando comparados aos trabalhadores diretos.

H>: Trabalhadores terceirizados percebem maiores niveis de sobrecarga e pressdo em relacdo aos
trabalhadores diretos.

Hs: Trabalhadores terceirizados percebem maiores niveis de cobranga por resultados e de
monitoramento do desempenho, quando comparados aos trabalhadores diretos.

Ho: Trabalhadores terceirizados apresentam percepgbes menos favoraveis quanto a autonomia no
trabalho, em comparagéo aos trabalhadores diretos.

3. Aspectos Metodolégicos

Para alcancar o objetivo proposto, realizou-se uma pesquisa descritiva de carater quantitativo. Como
método de coleta de dados, empregou-se a survey online, por meio da aplicagdo de questionarios
estruturados em formato eletrénico. Tal escolha metodoldgica deveu-se a necessidade de obter dados
padronizados — o que facilita o emprego de técnicas estatisticas de analise e a comparagéo entre
grupos — junto a um grande numero de pessoas, de forma rapida e com baixo custo.

A populacao-alvo da pesquisa foi composta por trabalhadores do setor de mineragao residentes nas
cidades da Regido dos Inconfidentes (Ouro Preto, Mariana e Itabirito), no estado de Minas Gerais,
Brasil. Foram considerados elegiveis trabalhadores com idade minima de 18 anos que estivessem
empregados, no momento da coleta de dados, em uma mineradora ou em empresa terceirizada
prestadora de servigos ao setor.

A amostragem adotada foi ndo probabilistica, combinando os métodos por conveniéncia (Freitas,
Oliveira, Saccol & Moscarola, 2000) e bola de neve (Bockorni & Gomes, 2021). A coleta de dados ocorreu
no periodo de maio a junho de 2025, por meio da divulgagao do questionario eletrénico em diferentes
canais, como e-mail e redes sociais, bem como pelo envio a contatos especificos indicados por outros
participantes.

O instrumento de coleta de dados foi um questionario estruturado cujas questdes estavam associadas
a uma escala do tipo Likert de sete pontos, em que 1 representa “discordo totalmente” e 7 “concordo
totalmente”.

Os itens que compuseram o questionario foram retirados do instrumento proposto por Klein, Pereira e
Lemos (2019), que possui 39 afirmativas e contempla diferentes dimensdes da QVT, como condigdes
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de trabalho, reconhecimento profissional, equilibrio entre vida pessoal e profissional, desenvolvimento
pessoal e seguranga no emprego, tendo sido posteriormente adaptados ao contexto da mineragao.

Além das afirmativas para mensurar a percepcdo dos participantes do estudo a respeito de sua
qualidade de vida no trabalho, também foram incluidas questdes relativas ao género, escolaridade e
tempo de servigo no emprego atual, assim como uma pergunta filtro para confirmar se o respondente
atuava na industria da mineragdo, e uma questado para identificar o tipo de vinculo (funcionario direto
ou terceirizado).

Para analise dos dados, empregou-se o software IBM® SPSS 31. Inicialmente, aplicou-se o Teste
de Levene, adotando um nivel de 95% de confianga, com o objetivo de testar a hipdtese nula de
homogeneidade das variancias entre os grupos analisados — funcionarios diretos e terceirizados. Esse
teste é utilizado para verificar se as varidncias dos grupos séo iguais, sendo um passo fundamental
para a aplicacdo adequada dos testes paramétricos subsequentes (Nordstokke & Zumbo, 2010).

A partir dos resultados do Teste de Levene, realizaram-se testes t para amostras independentes para
cada variavel, considerando a igualdade ou ndo das variancias entre os grupos. Dessa forma, foi possivel
testar, com um nivel de 95% de confianga, a hipdtese nula de igualdade das médias (Field, 2020) entre
funcionarios diretos e terceirizados.

4. Analise e Discussiao dos Resultados

Durante o periodo de coleta de dados, foram obtidas 252 respostas validas. Desses, 116 séo funcionarios
terceirizados e 136 sao funcionarios diretos, sendo ambos os grupos vinculados ao setor de mineracéo.
Do total de participantes do estudo, 63,9% séo do género masculino e 36,17% do feminino. Em relagéo a
escolaridade, a maior parte possui ensino superior em andamento (29,8%), seguida por ensino médio
completo (26,6%), ensino superior completo (21,8%), pés-graduacgédo (18,2%) e ensino fundamental
(8,6%). Com relagao ao tempo de servico, 12,7% estdo ha menos de um ano na empresa atual, 44,7%
atuam entre um e cinco anos na organizagao, 9,9% tém entre seis e 10 anos no emprego, e 33,3% tém
mais de 10 anos de servigo na empresa atual.

A seguir, apresenta-se a analise comparativa das respostas fornecidas por trabalhadores terceirizados
e diretos para cada um dos nove fatores de qualidade de vida no trabalho delimitados por Klein et al.
(2019).

4.1. Espago Fisico

O fator “Espaco Fisico” reline sete variaveis relacionadas as condigbes materiais do ambiente de
trabalho. Na Tabela 1 apresentam-se os testes de médias entre funcionarios terceirizados e diretos para
cada uma dessas variaveis.
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Tabela 1. - Testes de médias para o fator Espago Fisico

Variavel Terceirizados ~ Diretos  Teste de Levene Teste t Resultado
0 local de trabalho ¢ confortével 47328 57794 <0,001 <0,001 Meédias diferentes
entre 0s grupos
O posto dg trabNthO é adequado 47931 59926 <0001 <0001 Médias diferentes
para a realizagado das tarefas entre 0s grupos
O espago f|3|cg para ex?gutar 47241 59265 <0001 <0001 Médias diferentes
meu trabalho é satisfatério entre 0s grupos
O nivel de ||um|nacgq é suficiente 52845 6,0074 0,002 <0001 Médias diferentes
para executar as atividades entre 0s grupos
A tempgratura ambiente é 49483 57721 0225 <0001 Médias diferentes
confortavel entre 0s grupos

i Ih - )
Os instrumentos de trabalho Médias diferentes

sdo suficientes para realizar as 4,8966 59779 <0,001 <0,001

entre os grupos
tarefas
0 materlal de consumo é 49397 6,0882 <0001 <0001 Médias diferentes
suficiente entre os grupos

Fonte: elaboragdo propria

Os dados analisados demonstram que, para todas as sete variaveis que comp&em o fator Espago Fisico,
os funcionarios diretos apresentaram médias significativamente mais elevadas do que os funcionarios
terceirizados. Isso foi comprovado pelo teste t, cujos valores ficaram abaixo de 0,05, indicando que as
diferengas entre os grupos sao estatisticamente relevantes com 95% de confianga.

Esse resultado sugere que os funcionarios terceirizados, em comparagdo aos diretos, percebem
de maneira menos favoravel as condigbes fisicas do ambiente de trabalho, como conforto do local,
iluminagao, temperatura e adequagao dos instrumentos e materiais, 0 que corrobora a Hs.

Tais diferencas de percepcao entre os dois grupos podem ser explicadas levando em consideragao
que os trabalhadores terceirizados frequentemente ocupam fungées de apoio (Ledo et al., 2014) e sdo
tratados como uma subclasse no ambiente organizacional, sendo submetidos a condi¢des laborais
mais precarias (Mossi, 2019). Além disso, conforme se verifica em Lima (2010) e Stein et al. (2017), os
terceirizados tendem a estarem mais expostos a riscos fisicos, especialmente em setores como o da
mineragao.

Estudos recentes indicam que investimentos desiguais em infraestrutura, ergonomia e seguranga
tendem a reproduzir hierarquias contratuais no interior das organizagoes, reforgando a associagao entre
terceirizagdo e maior exposigao a riscos fisicos e ambientais (Fernandes, 2023; Isirabahenda, 2025).
Nesse sentido, as diferengas observadas neste estudo ndo apenas refletem percepgdes subjetivas,
mas sinalizam padroes estruturais de alocagao desigual de recursos organizacionais, com implicagoes
diretas para a saude e o bem-estar dos trabalhadores terceirizados.
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4.2. Oportunidades de Crescimento Profissional

O fator “Oportunidades de Crescimento Profissional” é composto por cinco varidveis que avaliam a
percepcao dos trabalhadores a respeito das possibilidades de desenvolvimento, reconhecimento e
ascensao dentro da organizagao. Na Tabela 2, apresentam-se os testes de médias entre funcionarios
terceirizados e diretos para cada uma dessas variaveis.

Tabela 2. - Testes de médias para o fator Oportunidades de Crescimento Profissional

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Teste t Resultado

A empresa oferece
oportunidades de crescimento 3,7500 5,5074 <0,001 <0,001
profissional

Médias diferentes
entre os grupos

O desenvolvimento pessoal L )
P Médias diferentes

€ uma possibilidade real na 4,1983 5,5368 0,161 <0,001

entre os grupos
empresa
Ha |nceﬁt|vos para o crescimento 33966 53897 <0001 <0001 Médias diferentes
na carreira entre 0s grupos
0 compqrtamento gf.e,renmal é 3931 55368 <0001 <0001 Médias diferentes
caracterizado pelo didlogo entre 0s grupos
Smtof'me r~econhe0|do(a) pela 34224 52279 <0001 <0001 Médias diferentes
organizacgao onde trabalho entre 0s grupos

Fonte: elaboragdo prépria

Os resultados obtidos indicam que, para todos os itens analisados, os funciondrios diretos atribuiram
pontuacdes médias mais elevadas do que os terceirizados. Além disso, os testes t realizados permitem
concluir, com 95% de confiancga, que essas diferencas sao estatisticamente significativas.

Esses resultados revelam que os trabalhadores com vinculo direto percebem mais reconhecimento pelo
trabalho, maior abertura ao didlogo com a gestdo e mais oportunidades de crescimento na organizacao.
Ja os terceirizados tendem a perceber mais limitagoes nesses aspectos, o que ratifica a Ha.

Tais achados corroboram estudos anteriores que associam a terceirizagao a restricao de oportunidades
nas organizagdes. Conforme defendem Elmuti et al. (2010), Ledo et al. (2014) e Mossi (2019), os
trabalhadores terceirizados tendem a enfrentar barreiras institucionais que nao apenas dificultam sua
progressao na carreira, mas também limitam o acesso a politicas de desenvolvimento, capacitacao e
reconhecimento profissional, contribuindo para um sentimento de exclusao e menor valorizagao no
ambiente organizacional.

Evidéncias recentes sugerem que a limitacao de oportunidades de desenvolvimento entre trabalhadores
terceirizados esta associada a uma légica organizacional que restringe o acesso desses profissionais
a politicas estratégicas de gestao de pessoas. Pesquisas apontam que a exclusao de programas de
capacitacao, planos de carreira e processos formais de reconhecimento contribui para a consolidacao
de trajetdrias profissionais marcadas pela estagnacéo e pela inseguranca (Zhou & Zhang, 2025; Nafiu
et al,, 2023). Assim, os resultados encontrados reforcam a compreensao de que a precarizagao do
trabalho também se manifesta por meio da negacao de perspectivas de crescimento e de valorizagao
institucional.

GCG - LALP GEORGETOWN UNIVERSITY ' MAYO - AGOSTO 2026 VOL.20 NUM.2 ' ISSN:1988-7116

pp: 98-117




Hagrrison Bacuion CeriBeLs, ANA FLAvVIA Dos Re1s, Raoni DE OLiveIrA INAcio E ANA FLAviA REZENDE

4.3. Satisfa¢ido no Trabalho

O fator "Satisfacdo no Trabalho” é composto por quatro varidveis que abarcam o prazer nas atividades
desenvolvidas, o bem-estar proporcionado pela rotina laboral e o sentimento de identificagdo com a
organizagdo. Na Tabela 3, apresenta-se a analise comparativa entre funcionarios terceirizados e diretos
em relacao a essas variaveis.

Tabela 3. - Testes de médias para o fator Satisfagao no Trabalho

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Teste t Resultado
As atividades que realizo séo 45517 56544 0,005 <0001 Médias diferentes
fontes de prazer entre 0s grupos
0 tempo que passo no trabalho 42759 53824 0,438 <0,001 Médias diferentes
me faz feliz entre 0s grupos
Sinto que meu trabalho me faz 41983 55441 0,065 <0,001 Médias diferentes
bem entre 0s grupos
Eu gosto da empresa onde eu 45172 6,0662 0,001 <0,001 Médias diferentes
trabalho. entre 0s grupos

Fonte: elaborag&o prépria

Os resultados indicam que, para todas as varidveis analisadas, os trabalhadores terceirizados
experimentam uma menor satisfagdo no trabalho do que os funcionarios diretos, considerando um
nivel de conflanga de 95%, o que confirma a Hs. Tais achados podem ser compreendidos a luz de
estudos como os de Peters et al. (2017) e Sampaio et al. (2020), que relacionam a terceirizagdo a
condigbes laborais mais precarias, caracterizadas por menor acesso a direitos e falta de valorizagao
e de oportunidades de crescimento profissional. Essa vulnerabilidade, que se agrava devido a
maior inseguranga experimentada no emprego, frequentemente compromete o bem-estar e afeta
negativamente a salde psicoldgica desses trabalhadores (Lima, 2010).

A literatura contemporanea tem destacado que a satisfagao no trabalho resulta de um arranjo complexo
entre condiges objetivas e percepgdes subjetivas de reconhecimento, autonomia e pertencimento
organizacional. Estudos recentes indicam que trabalhadores inseridos em vinculos contratuais mais
flexiveis tendem a apresentar niveis mais baixos de satisfagdo e bem-estar psicolégico, em fungao
da inseguranga, da instabilidade e da menor integragdo organizacional (Yadav, 2023; Thakur, 2024).
Os achados deste estudo alinham-se a esse debate ao evidenciar que a terceirizagao, no setor da
mineragao, esta associada a experiéncias laborais menos satisfatorias.

4.4. Relacionamento com os Colegas

O fator “Relacionamento com os Colegas” é composto por cinco variaveis que abordam aspectos
relacionados a confianga, convivéncia, harmonia e apoio entre colegas no ambiente laboral. Na Tabela 4,
podem-se observar as diferengas entre as pontuacdes médias atribuidas por funciondrios terceirizados
e diretos, bem como os resultados dos testes t.
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Os resultados indicam que, em trés das cinco varidveis analisadas, os funciondrios diretos atribuiram
pontuagdes médias significativamente mais altas do que os terceirizados. Nesses itens, os testes t
apresentaram p-valores inferiores a 0,05, indicando que ha diferengas estatisticas relevantes entre
0S grupos. Ja para as variaveis “E comum o conflito no ambiente de trabalho” e “Minhas relagées de
trabalho com os colegas sédo harmoniosas”, os testes t indicaram, com 95% de confianga, que ndo ha
diferengas estatisticamente significativas entre as médias dos dois grupos.

Tabela 4. - Testes de médias para o fator Relacionamento com os Colegas

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Teste t Resultado

A convivéncia no ambiente . )
Médias diferentes

de trabalho na empresa é 51034 5,4485 0,911 0,056

: entre 0s grupos
harmoniosa
Ha confianga entre os colegas 4,4569 51324 0,201 <0,001 Medias diferentes

entre 0s grupos

E comum o conflito no ambiente 35517 31985 0,463 0,104 Médias iguais entre os
de trabalho grupos
Minhas reIaQ?eS de trabalho com 55000 57868 0,051 0,043 Médias iguais entre os
0s colegas sdo harmoniosas grupos
Meus colegas de trabalho - )
demonstram disposicao para me 50345 56618 0,989 <0,001 Medias diferentes

) entre 0s grupos
ajudar grup

Fonte: elaboragdo propria

Verifica-se, portanto, que alguns aspectos relativos a qualidade das relagdes humanas no ambiente
de trabalho sado percebidos de maneiras distintas por trabalhadores terceirizados e diretos no setor da
mineragao, o que corrobora a Ha. Os funcionarios diretos tendem a relatar niveis mais altos de confianga,
harmonia e cooperagao entre os colegas, o que pode refletir maior integracao ao grupo e sentimento
de pertencimento. Ja entre os terceirizados, a menor percepcao de apoio e confianca pode indicar
experiéncias de exclusao simbdlica ou barreiras na construgao de vinculos interpessoais.

Pesquisas recentes sugerem que a fragmentacao dos vinculos empregaticios pode dificultar a
construcao de relagdes interpessoais solidas e de redes de apoio no ambiente de trabalho. Em contextos
organizacionais marcados por multiplos arranjos contratuais, trabalhadores terceirizados tendem a
experimentar menores niveis de integracao social, 0 que impacta negativamente sua percepcao de
apoio e cooperagéo entre pares (Faria et al,, 2023; Candelario et al., 2024). Dessa forma, as diferengas
observadas neste estudo podem ser interpretadas como reflexo de processos de exclusao simbdlica
que comprometem dimensdes relacionais da QVT.

4.5, Reconhecimento Pelo Trabalho Realizado

O fator "Reconhecimento pelo Trabalho Realizado” é composto por cinco varidveis que avaliam a
percepgao dos trabalhadores acerca da valorizagao de suas entregas, esforgos e contribuigdes, tanto no
ambito organizacional quanto social. Na Tabela 5, apresenta-se a analise comparativa entre funcionarios
terceirizados e diretos para cada uma dessas variaveis.
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Tabela 5. - Testes de médias para o fator Reconhecimento pelo Trabalho Realizado

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Testet Resultado
Q rgc_onhe(}lmento do trabalho 35862 48897 <0001 <0001 Médias diferentes
individual é uma pratica efetiva entre os grupos

Os resultados obtidos com meu Médias diferentes

trabalho sdo reconhecidos pela 3,3621 51103 <0,001 <0,001

entre 0s grupos
empresa
0 rec.onh,emment(? QO trabglho 38534 54338 0,002 <0001 Médias diferentes
coletivo é uma pratica efetiva entre 0s grupos
Minha de;hcagao ao trabalho é 3,5000 51544 <0001 <0001 Médias diferentes
reconhecida entre os grupos

A sociedade reconhece a
importancia do meu trabalho na 3,5259 4,5735 <0,001 <0,001
mineragao

Médias diferentes
entre os grupos

Fonte: elaboragdo propria

Considerando que todos os p-valores obtidos nos testes t foram inferiores a 0,05, conclui-se que os
funcionarios diretos atribuem pontuacdes médias mais elevadas em todas as varidveis que compdem
esse fator, 0 que indica uma percepgao mais favoravel por parte deste grupo quanto ao reconhecimento
profissional.

Esses resultados, que oferecem suporte a Hs, encontram-se alinhados as conclusées de Sampaio
et al. (2020) e Peters et al. (2017), que apontam que a terceirizagdo estd relacionada a uma menor
valorizagao profissional, devido a falta de reconhecimento. Observa-se, portanto, um cenario de
invisibilidade simbdlica, em que o esforco e a contribuicao desses trabalhadores tendem a ser menos
valorizados institucionalmente. Entre os participantes do presente estudo, essa assimetria, inclusive,
também se estende a percepcao de reconhecimento social, indicando que a desvalorizagao ultrapassa
os limites da organizacéao e se projeta para fora dela. Ao evidenciar esse padrao, os dados apontam para
uma importante dimensao subjetiva da precarizagao do trabalho: a negagao do reconhecimento, que
compromete néo apenas a satisfacdo, mas o sentido atribuido a propria atividade laboral.

Estudos recentes tém enfatizado que o reconhecimento constitui uma dimensao central da QVT, ao
influenciar diretamente o sentido atribuido ao trabalho e o engajamento organizacional. A literatura
aponta que trabalhadores terceirizados frequentemente enfrentam um processo de invisibilizagao
simbdlica, no qual suas contribuicdes sao menos valorizadas institucional e socialmente, mesmo
quando essenciais ao funcionamento das organizagdes (Zhou & Zhang, 2025; Faria et al., 2023). Os
resultados encontrados reforgam essa perspectiva ao indicar que a desvalorizagdo percebida pelos
terceirizados ultrapassa o ambito organizacional e se projeta para o reconhecimento social do trabalho
na mineragao.

4.6. Relacionamento com a Lideranca

O fator “Relacionamento com a Lideranga” é constituido por trés varidveis que avaliam a percepgao
dos trabalhadores a respeito da qualidade de sua relagdo com sua chefia, o que perpassa por aspectos
como cooperagao, incentivo e interesse do lider. Na Tabela 6, pode-se visualizar a andlise comparativa
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entre funcionarios terceirizados e diretos para cada uma dessas variaveis.

Os dados demonstram que os trabalhadores terceirizados apresentaram uma avaliagdo menos favoravel
do que os funcionarios diretos no tocante a relagdo com a chefia. Considerando que os p-valores obtidos
nos testes t foram inferiores a 0,05, assume-se, com 95% de confianga, que as médias entre os grupos
apresentam diferengas estatisticamente significativas, o que corrobora a He.

Tabela 6. - Testes de médias para o fator Relacionamento com a Lideranga

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Teste t Resultado
Minhas relacoes de trabalho com 49483 57721 0971 <0001 Médias diferentes
a chefia séo cooperativas entre os grupos
Mlnha chefia |med!ata tem 44483 55735 0,011 <0001 Médias diferentes
interesse em me ajudar entre os grupos

Recebo incentivos da minha
chefia para melhorar meu 4,0345 5,4853 0,149 <0,001
desempenho

Médias diferentes
entre os grupos

Fonte: elaboragdo propria

Essesresultados sugerem que as chefias dos trabalhadores terceirizados tendem a ser menos presentes
e disponiveis, o que pode reforgar, entre esses profissionais, a percepcao de que nao recebem o suporte
necessario para o desempenho de suas fungdes (Stein et al,, 2017). Vale ponderar que tal auséncia de
apoio institucional pode nao ser apenas circunstancial, mas sintomatica de uma légica organizacional
que hierarquiza o valor dos vinculos contratuais. Nesse sentido, os dados também parecem refletir
a naturalizagédo da ideia de que os trabalhadores terceirizados ocupam uma posigao secundaria em
relagéo aos funcionarios diretos, como aponta Mossi (2019).

Evidéncias recentes indicam que praticas de lideranca pouco inclusivas tendem a aprofundar a
percepcao de marginalidade organizacional entre trabalhadores terceirizados, limitando o acesso
a suporte, feedback e oportunidades de desenvolvimento profissional (Kumagai et al., 20271; Nafiu et
al., 2023). Nesse sentido, os resultados sugerem que a menor presenga e disponibilidade das chefias
para os terceirizados pode funcionar como um mecanismo adicional de reproducao das desigualdades
contratuais no interior da organizacao.

4.7. Execugio das Atividades

O fator “Execugao das Atividades” é composto por trés varidveis que remetem a percepcdo dos
trabalhadores sobre a carga de trabalho, a presséo enfrentada no exercicio de suas atividades e o tempo
disponivel para realiza-las. Na Tabela 7, pode-se observar a andlise comparativa entre funcionarios
terceirizados e diretos para cada uma dessas variaveis.
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Tabela 7. - Testes de médias para o fator Execugao das Atividades

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Testet Resultado

Posso executar meu trabalho 42069 50056 0,061 <0001 Médias diferentes
sem sobrecarga de tarefas entre 0s grupos
Consigo reiallzar meu trabalho 43879 50441 0,581 0,003 Médias diferentes
sem pressdo entre os grupos
Tenho tempo suficiente para L )

realizar minhas atividades com 4,2069 51912 0,260 <0,001 Meédias diferentes
Jelo entre os grupos

Fonte: elaboragdo propria

Com base nos testes t, pode-se afirmar, com 95% de confianga, que existem diferencas estatisticamente
significativas entre as médias dos grupos para cada variavel examinada. Conclui-se, portanto, que a
percepcao dos funcionarios diretos é mais positiva do que a dos terceirizados em relacao a quesitos
como tempo, sobrecarga e pressao para realizar o trabalho. Tais achados oferecem suporte a Hv.

Essas diferencas de percepgao indicam que os trabalhadores terceirizados enfrentam maiores
dificuldades no dia a dia para desempenhar suas atividades, o que inclui excesso de tarefas, pressao
acentuada e escassez de tempo. Tais achados estdo em consonancia com as conclusées de Sampaio
et al. (2020), que apontam que esses profissionais frequentemente enfrentam jornadas extenuantes, o
que reduz as oportunidades de autocuidado e descanso, impactando negativamente sua experiéncia
laboral. Vale ponderar que essas condigdes laborais adversas podem contribuir para explicar a maior
exposicdo dos terceirizados a fatores de risco diversos (Lima, 2010), o que, por sua vez, ajuda a
compreender o volume mais elevado de acidentes de trabalho registrados entre esses profissionais
(Stein et al,, 2017).

A literatura recente associa a intensificagdo do trabalho e a sobrecarga de tarefas a processos
contemporaneos de precarizagao, particularmente em arranjos contratuais flexiveis. Pesquisas indicam
que trabalhadores terceirizados frequentemente enfrentam maior pressao operacional, menor controle
sobre o ritmo de trabalho e escassez de tempo para a execugao adequada das atividades, fatores que
comprometem a QVT e elevam os riscos a saude (Fernandes, 2023; Nafiu et al.,, 2023). Os resultados
deste estudo corroboram esse entendimento ao evidenciar percepgdes mais negativas dos terceirizados
quanto a sobrecarga e a pressao no trabalho.

4.8. Avaliagio de Desempenho e Carga de Trabalho

O fator "Avaliagcdo de Desempenho e Carga de Trabalho” é constituido por quatro variaveis que abordam a
percepgao dos trabalhadores a respeito do nivel de cobranga por resultados, monitoramento do trabalho
e rigidez das normas e prazos. Na Tabela 8, apresenta-se a analise comparativa entre funcionarios
terceirizados e diretos para cada uma dessas variaveis.
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Tabela 8. - Testes de médias para o fator Avaliagao de Desempenho e Carga de Trabalho

Variavel Terceirizados ~ Diretos  Teste de Levene Testet Resultado
Na empresa, existe forte 42931 52353 <0001 <0001 Médias diferentes
cobranga por resultados. entre os grupos
Existe fiscalizagdo do o 41379 51324 0,637 <0001 Médias diferentes
desempenho dos funcionarios. entre 0s grupos
As norma~s para reglw;acao das 42672 46544 0,020 0,092 Médias iguais entre os
tarefas séo muito rigidas. grupos
Ha cobran(;a de prazos para 50172 50368 0212 0,928 Médias iguais entre os
cumprimento das tarefas grupos

Fonte: elaboragéo propria

Aanalise dos dados revelou que, em duas das quatro varidveis que comp&em esse fator, os funcionarios
diretos atribuiram pontuagdes médias significativamente mais altas do que os terceirizados, sendo
elas: “Na empresa, existe forte cobranga por resultados” e “Existe fiscalizagdo do desempenho dos
funcionarios”. Essas diferengas foram confirmadas pelos testes t, que retornaram p-valores inferiores
a 0,05. Por outro lado, para as variaveis “As normas para realizacdo das tarefas séo muito rigidas” e
“Ha cobranga de prazos para cumprimento das tarefas’, ndo foi possivel rejeitar a hipétese nula de
igualdade de médias entre os grupos. Diferentemente do esperado, esses achados ndo corroboram
a H8, uma vez que os trabalhadores diretos relataram maior percepgao de cobranga por resultados e
fiscalizagéo do desempenho.

Tais resultados parecem contrastar com o restante dos achados da pesquisa, a medida que sinalizam
que a percepgao dos trabalhadores terceirizados é mais favoravel do que a dos funcionarios diretos no
tocante a cobrancga por resultados e fiscalizagédo do trabalho.

Contudo, uma possivel explicagdo é que os trabalhadores terceirizados, por atuarem majoritariamente
em fungbes operacionais e consideradas de menor relevancia estratégica para os objetivos centrais
da organizagado (Valenga & Barbosa, 2002), acabam sendo menos cobrados por resultados concretos
e menos sujeitos a fiscalizagao direta. Suas entregas, muitas vezes percebidas como periféricas em
relagdo as metas organizacionais, tendem a receber menor atengéo por parte das chefias e da gestéo.
Em contraste, os funcionarios diretos, vinculados a atividades mais estratégicas e com maior visibilidade
organizacional, estao mais expostos a cobrancas sistematicas e ao monitoramento frequente de seu
desempenho, o que pode intensificar sua percepgao de controle e pressao.

E importante ressaltar, no entanto, que essa menor percepcdo de cobranga entre os trabalhadores
terceirizados ndo deve ser automaticamente interpretada como sendo um indicador de melhores
condigoes de trabalho. Como discutido anteriormente, outros achados da pesquisa — como o relato de
maior sobrecarga, escassez de tempo e menor reconhecimento — apontam que os desafios enfrentados
por esse grupo se expressam por outras vias, menos formais e mais difusas, como a precarizagéo das
condicbes laborais e a fragilidade dos vinculos institucionais (Fernandes, 2023; Moraes & Maia, 2020).

GCG - LALP GEORGETOWN UNIVERSITY ' MAYO - AGOSTO 2026 VOL.20 NUM.2 ' ISSN:1988-7116

pp: 98-117




Hagrrison Bacuion CeriBeLs, ANA FLAvVIA Dos Re1s, Raoni DE OLiveIrA INAcio E ANA FLAviA REZENDE

4.9. Liberdade e Autonomia no Trabalho

O nono e Ultimo fator analisado, “Liberdade e Autonomia no Trabalho’, € composto por trés variaveis
que mensuram a percepcao dos trabalhadores que participaram do presente estudo quanto ao grau
de acesso aos gestores, ao espago para exercer a criatividade e a liberdade no desempenho de suas
atividades. Na Tabela 9, podem-se observar as diferengas entre as pontuagées médias atribuidas por
funcionarios terceirizados e diretos, assim como os resultados dos testes t.

Tabela 9. - Testes de médias para o fator Liberdade e Autonomia no Trabalho

Variavel Terceirizados Diretos Teste de Levene Teste t Resultado
Tenho liberdade na execugéo das 44914 57721 <0001 <0001 Médias diferentes
tarefas. entre os grupos
Tenho a possibilidade de ser 41983 57794 <0001 <0001 Médias diferentes
criativo(a) no meu trabalho. entre 0s grupos

Tenho livre acesso aos gestores
e liderangas superiores da 4,8621 5,8309 0,075 <0,001
empresa.

Médias diferentes
entre oS grupos

Fonte: elaboragdo propria

Os dados evidenciam que, para as trés variaveis analisadas, existem diferengas estatisticamente
significativas, a um nivel de confianga de 95%, entre as médias dos dois grupos analisados. Logo,
pode-se afirmar que os funcionarios diretos tém uma percepgao mais favoravel do que os terceirizados
em relacdo a autonomia de que desfrutam no trabalho, possibilidade de exercer a criatividade para
desempenho de suas atividades e acesso as liderangas da organizacéo, o que ratifica a Ho.

Esses resultados sugerem que os terceirizados tém menos espaco para tomar decisbes, inovar e
dialogar com os niveis superiores da organizagao, o que pode refletir uma estrutura organizacional que
restringe sua participagao e influéncia (Elmuti et al., 2010). Além disso, o menor acesso as liderangas
pode explicar, em parte, o sentimento de exclusao e desvalorizagao experimentado pelos trabalhadores
terceirizados (Faria et al., 2023).

Tais diferengas reforcam a ideia de que a terceirizacédo, além de impactar as condigcbes materiais e a
seguranca no emprego, também afeta negativamente dimensdes simbdlicas e subjetivas do trabalho,
como a autonomia, a liberdade criativa e a possibilidade de ser ouvido, o que pode, inclusive, contribuir
para a menor satisfacao laboral observada entre os trabalhadores terceirizados.

Estudos recentes indicam que trabalhadores terceirizados tendem a experimentar restricoes
significativas a autonomia e ao acesso as liderangas, em fungao de estruturas organizacionais que
limitam sua participagéo nos processos decisorios (Yadayv, 2023; Candelario et al., 2024). Os achados
deste estudo reforcam essa evidéncia ao demonstrar que a terceirizacdao impacta negativamente nao
apenas as condicoes materiais, mas também as dimensdes simbdlicas e subjetivas do trabalho.
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5. Consideragoes Finais

Diante da ampla utilizagao da terceirizagao na industria mineral, esta pesquisa teve como objetivo
analisar a qualidade de vida no trabalho nesse setor, comparando funcionarios diretos e trabalhadores
terceirizados.

A andlise dos dados revelou diferencas significativas entre esses dois grupos em todas as dimensdes
investigadas. De modo geral, os profissionais terceirizados apresentaram percepgdes menos favoraveis
tanto em relagéo as condigdes fisicas de trabalho quanto no que diz respeito aos relacionamentos no
ambiente laboral, seja com as chefias ou com os colegas.

Em comparagdo com os funcionarios diretos, esses trabalhadores também percebem menos
possibilidades de ascensao e desenvolvimento profissional, e apresentam menor bem-estar no trabalho
e identificacdo com a organizagéo. Além disso, avaliam ter menor liberdade criativa e menos acesso as
liderancas — 0 que sugere pouca autonomia em seu cotidiano laboral —, a0 mesmo tempo em que se
sentem mais sobrecarregados e menos valorizados.

Observa-se, assim, um padrao consistente: funciondrios diretos percebem melhores condigdes de
trabalho, maior reconhecimento, mais oportunidades de desenvolvimento e maior apoio institucional
que os terceirizados. Essa constatacdo indica que a terceirizagao, tal como praticada atualmente
no setor de mineracdo, pode estar associada a experiéncias laborais mais limitadas, evidenciando
desigualdades estruturais que afetam negativamente a qualidade de vida desses trabalhadores.

Esses resultados trazem implicagdes importantes para a gestdo organizacional na industria da
mineracdo. E fundamental que as empresas adotem politicas mais inclusivas e equitativas de gestao
de pessoas, assegurando que terceirizados tenham acesso a condigdes laborais equivalentes as dos
funcionarios diretos, sobretudo no que se refere ao bem-estar e a valorizagao profissional.

Recomenda-se, ainda, criar programas de desenvolvimento e capacitagao voltados também para
terceirizados, bem como implementar mecanismos que ampliem sua participagdo nos processos
decisorios e favoregam sua integragéo as equipes. A adogao de canais efetivos de escuta e feedback
pode igualmente contribuir para reduzir a sensacao de invisibilidade e aumentar o engajamento desses
trabalhadores, cuja percepgao de incentivo e apoio foi menor.

Em sintese, torna-se imprescindivel a formulagédo de politicas de Qualidade de Vida no Trabalho mais
abrangentes, capazes de contemplar a diversidade de vinculos empregaticios e as particularidades
das fungbes desempenhadas, evitando a formacéo de categorias laborais com acesso desigual aos
beneficios organizacionais. Ademais, agdes que promovam ambientes mais saudaveis, colaborativos
e justos sao essenciais para fortalecer uma cultura organizacional orientada ao bem-estar de todos os
colaboradores.

A contribuigao tedrica desta pesquisa reside na articulagao entre os temas qualidade de vida no trabalho,
terceirizagdo e mineragao, preenchendo uma lacuna ainda pouco explorada na literatura nacional. No
campo gerencial, a principal contribui¢cdo esta na identificagdo de multiplos fatores de desigualdade
entre trabalhadores terceirizados e funcionarios diretos, oferecendo subsidios para a adogao de praticas
que promovam um ambiente de trabalho mais justo e acolhedor no setor mineral.
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Como limitagdes do estudo, destaca-se a utilizagdo de amostragem nao probabilistica, associada a
concentragéo da coleta de dados em um recorte geografico especifico, o que restringe a generalizagao
dos resultados para outros contextos do setor de mineragdo. Além disso, observou-se baixa
representatividade de trabalhadores com ensino fundamental completo, indicando a predominancia
de respondentes com maior escolaridade e possivel sub-representacdo de experiéncias associadas
a funcdes de apoio e atividades operacionais, frequentemente desempenhadas por trabalhadores
terceirizados.

Sendo assim, pesquisas futuras podem aprofundar a analise da qualidade de vida no trabalho entre
trabalhadores que exercem fungbes operacionais ou de menor visibilidade, bem como investigar
estratégias organizacionais voltadas a promogao de maior equidade nas condigbes de trabalho entre
diferentes grupos. Adicionalmente, a ampliagédo do escopo geografico e a realizagdo de estudos
comparativos com outros setores intensivos em terceirizagao, como construgao civil, petréleo e gas ou
logistica, podem contribuir para o avango do conhecimento e para o fortalecimento da base empirica
sobre o tema.
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