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RESUMO

Desenvolve-se a presente pesquisa a partir de uma observancia na quantidade de
afastamento ou absenteismo ocorrido na Indastria Téxtil Santana Textiles em curtos
lapsos temporais. Recorre-se a uma metodologia de observacéo, entrevista e
pesquisa em documentos no servico de pessoal, com a devida permissdo dos
gestores, para depois desenvolver-se uma pesquisa teérico literaria, através de
consultas a bibliografia tradicional e eletrénica disponivel no mercado. Procede-se a
identificagdo da empresa em estudo, bem como um breve histérico da mesma. A
seguir, define-se absenteismo, discorrendo sobre suas ocorréncias e
consequéncias; comportamento humano; rotatividade de pessoal em decorréncia do
absenteismo e suas consequéncias maléficas para a empresa; desligamentos
voluntario, involuntério e os custos decorrentes destes. Desenvolve-se o referencial
tedrico acompanhado dos respectivos comentarios pessoais do autor, seguido dos
resultados numeéricos e graficos da pesquisa e, por fim, as consideracdes finais com
as devidas sugestdes para o problema inspirador da pesquisa. Por fim, apresentam-
se as referéncias, como forma de homenagear os autores a quem se recorreu para o
enriquecimento deste TCC. Os resultados da pesquisa revelam que apenas um
guarto dos empregados nao registram faltas ao servico, enquanto os demais
ocorrem em insistentes auséncias, e a grande maioria destas, motivada por doenca
comprovada com atestados médicos, ndo contando com acidentes no trabalho, pois
estes sao incluidos nos motivos diversos de afastamento.

Palavras-chave: Absenteismo; Rotatividade de pessoa; Custos de desligamento.

ABSENTEEISM PRODUCTION WORKERS IN THE FIELD OF TEXT ILE
INDUSTRY

ABSTRACT

Develops this research from a compliance on the amount of leave or absenteeism
occurred in Textile Industry Santana Textiles in short time lapses. We resort to a me-
thod of observation, interviews and research papers on personal service, with per-
mission of the managers, and then develop a theoretical and literary research by
consulting traditional and electronic literature available. Procedure is to identify the

! Académico do Curso de Pés-graduacéo MBA em Sisten@estdo Integrada — SGI, do Centro Universitario
do Rio Grande do Norte — UNI-RN. E-mailpkleber@santanatextiles.com>.

2 professoar Orientador do Curso de Pds-graduacd énBSistema de Gestdo Integrada — SGI, do Centro
Universitario do Rio Grande do Norte — UNI-RN. Eilmapatriciawhebber@gmail.com>.




2

company under study, as well as a brief history of it. Next, we define absenteeism ,
discussing their occurrence and consequences; human behavior ; staff turnover and
absenteeism due to its evil consequences for the company ; voluntary , involuntary
terminations and the costs thereof. Develops the theoretical framework together with
their personal comments of the author, followed by the numerical and graphical re-
sults of the research, and finally, the final considerations with appropriate suggestions
for motivational research problem. Finally, we present the results as a way to honor
the authors to whom they appealed to enrich this TCC. The survey results reveal that
only a quarter of employees do not report faults to the service, while others occur in
repeated absences, and the vast majority of these, driven by proven with medical
certificates disease, not counting accidents at work, as these are included in many
reasons for absenteeism.

Keywords: Absenteeism, Turnover person; Shutdown costs.

1 INTRODUCAO

A presente pesquisa versa acerca do absenteismo, principalmente motivado
por doengas, delimitando o Absenteismo de Trabalhadores de Produc&o na Area da
IndUstria Téxtil.

Nesse sentido, buscou o caso concreto no cotidiano da empresa industrial
“Santana Textiles”, onde exerce as suas atividades profissionais diretamente ligadas
ao setor de recursos humanos, como responsavel pela protocolizacdo dos atestados
médicos e/ou de justificativa de auséncia, podendo, assim, observar a incidéncia de
justificativas e escutando as queixas e desabafos dos operarios.

A partir dessa observancia, procuram-se mostrar aos gestores da empresa a
fartura dos casos de absenteismo dentro da Santana Textiles, pois este € um
problema, seja ele causado por motivos de salde, faltas justificadas, faltas
injustificadas, suspensao, Obito, ou tantos quantos possam surgir. ISso porque se
verifica que o numero de abstinéncias representa um indice muito alto em relacéo
aqueles que efetivamente desenvolvem as suas atividades sem tantas auséncias.

Dentre as causas alegadas do absenteismo estdo as dificuldades do
relacionamento entre os colaboradores e seus superiores hierarquicos; quanto aos
baixos salarios; falta de perspectivas de implantacdo de planos de carreira,
exaustiva cobranca pelo aumento de producgéo, chegando ao extremo de assédio
moral, o que gera, inclusive, desentendimentos entre colegas, e, a mais frequente,
auséncia por motivo de saude, decorrente de acidente no trabalho, doencas

ocupacionais, além das chamadas “doencas normais” (gripes, dores lombares etc.).
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As “doencas normais”, recorrem, segundo alguns depoimentos extraoficiais,
muitas vezes, apenas para motivar diversas auséncias, com o objetivo de a empresa
promover “dispensa sem justo motivo”, pagando-lhes os direitos trabalhistas, e
dando-lhes oportunidade de procurar outro emprego onde as condi¢cdes salariais e
de trabalho sejam melhores.

A fim de elaborar um demonstrativo que revelasse a real situagéo, definiu-se
como objetivo geral da pesquisa: investigar o absenteismo, principalmente por
doenca, junto aos trabalhadores de producéo na area téxtil.

Para tanto, procura-se levantar a incidéncia do absenteismo por doenca
registrado por trabalhadores da produgéo; para, em seguida, calcular o tempo
perdido no trabalho em virtude de problemas de saude no setor de produgéo.

1.1 CARACTERIZAGCAO E HISTORICO DA EMPRESA SANTANA TEXTILES

O Grupo Santana Textiles possui 0 mais moderno parque téxtil da América
Latina, ocupando uma posicao de destague entre as industrias e consolidando sua
lideranca na fabricacéo de tecidos denim basicos, diferentes e inovadoras.

O grupo tem cinco unidades de producdo, quatro no Brasil e uma na
provincia de Chaco, na Argentina, trabalhado 24 horas por dia, sempre focando na
producéo de alta qualidade.

Sé&o produzidos, mensalmente, mais de sete milhdes de metros de tecidos
basicos e marcas de jeans diferenciados produzidos pela Santana Textiles, Jeans e
Loco Serious BEM - Bi Elastic Movement.

A evolucdo histérica e geografica da empresa pode ser observada no
seguinte demonstrativo, a partir da sua fundacdo com o fabrico de redes, no Estado
brasileiro do Ceara, até a mais recente unidade, inaugurada em 2011, na cidade do
Texas, nos Estados Unidos da América do Norte.

e 1950 - Origem do Grupo de Jaguarana City, no interior do Ceara, com a
fabricacéo de redes.

e« 1963 - Instala-se em Fortaleza, capital do Estado de origem, a fabrica
nascida com a denominacdo de Santana Redes, assim nomeado em
homenagem a Santa padroeiro da cidade de Jaguarana.

» 1978 - A fabrica tornou-se a maior fabricante de networking no Brasil, com
uma producédo mensal de 36 mil unidades por més.

e 1980 - Cria-se a Yarn Santana, primeira empresa brasileira totalmente focada



no processo open-end para a producao de fios de algodao.

1995 — A expanséo e diversificacdo produtiva conduzem a verticalizagdo da
empresa para adicionar um novo segmento: a tecelagem. Comecando a
produzir tecidos denim. Exibe a primeira unidade da fabrica téxtil do grupo no
interior do Ceara, cuja producdo meédia, hoje, é de trés milhdes de metros de
tecidos por més.

2002 - O grupo se expande e adquire duas unidades fabris no Rio Grande do
Norte.

2005 - A marca é lancada com a denominacédo de tecido Denim louco Serious
focada no segmento premium.

2006 — instala-se um novo parque industrial, Unidade 4, localizada em
Rondondpolis, no estado de Mato Grosso.

2007 - E aberta a primeira unidade téxtil fora do Brasil, unidade 5, na
provincia de Chaco, na Argentina.

2008 - A empresa passa a ter um novo nome que reflete o seu crescimento e
presenca no mercado global. A nova marca é: Santana Textiles.

2009 - O grupo retoma o0 seu propoésito original e apresenta ao mercado
Santana Fios, tecendo a mais moderna da América Latina.

2010 - Para atender as exigéncias de conforto e bem-estar, o grupo lancou a
marca BEM - Bi Elastic Movement, tecidos bi elasticos.

2011 - Comeca funciona uma unidade produtiva do Grupo, no estado do

Texas, Estados Unidos.

Assim, a empresa evolui para alcancar a lideranga do mercado téxtil global,

com énfase na inovacdo e responsabilidade ambiental, com o objetivo de suprir as

necessidades do mercado, em uma interacdo sustentavel e transparente com seus

clientes, fornecedores e parceiros.

2 REFERENCIAL TEORICO

Muitos vezes as consequéncias do absenteismo passam despercebidas ao

gestor, deixando de ser consideradas nas avaliacbes de produtividade e/ou

gualificacdo de pessoal, mas essa néo ¢é a realidade féatica.

Por isso, buscar-se-4 nesta sessdo a opinido de diversos autores e as
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experiéncias por eles vividas e/ou vivenciadas ao longo de suas carreiras

empresariais, académicas ou gerenciais, a partir da definicdo gramatical da palavra.

2.1 ABSENTEISMO: DEFINICAO E CONSEQUENCIAS

O termo absenteismo é a expressdo que identifica as auséncias dos
empregados no local de trabalho, seja por algum motivo, devido atraso, atestados
meédicos, faltas justificadas, suspenséo, oObito de familiar, faltas nao justificadas,
baixa motivacao para trabalhar, motivos pessoais etc.

Michaelis (2000, p. 21), define absenteismo como sendo um adjetivo “[...] 2
Habito de estar ausente da pétria ou do emprego, 3 Auséncia premeditada, [...]". O
gue vem reiterar a assertiva acima.

Tais auséncias acarretam grandes problemas e dificuldades para bom
rendimento da empresa, uma vez que desorganiza as previsdes de atividades,
provocando queda na producdo e na qualidade do produto, e, por conseguinte,
prejuizo financeiro, tanto pelos possiveis defeitos do produto, quanto por se pagar
ao colaborador ausente, sem poder contratar substitutos.

Caso a empresa decida por contratar novos colaboradores, isso |he carreara
despesas de treinamento e grande periodo de baixa produtividade, pela falta de
experiéncias dos novos colaboradores, comprometendo o desempenho dos gestores
durante a organizacdo no setor de trabalho. Além disso, se verifica desmotivacao
entre os colaboradores, mesmo aqueles que ndo usam o artificio de alegar doencgas,
inexistentes projetos motivadores desenvolvidos pela empesa, a qual deixa passar
despercebidos os prejuizos que essa atitude traz para si.

Tal atitude ndo € peculiar no ambito empresarial, uma vez que o0s
empresarios, normalmente, procuram moldar o empregado as normas da empresa,
através de instrucdes e até exigéncias que modifiguem o comportamento do
colaborador e a sua forma de agir, de maneira que nada venha a prejudicar o bom
andamento das atividades quotidianas de fabricacdo e qualidade, no sentido de
aperfeicoar a logistica de producéo e distribuicAo do produto e/ou servigcos que
ofereca, pois do comportamento dos trabalhadores depende o sucesso ou insucesso

de um empreendimento.



2.2 COMPORTAMENTO HUMANO

O homem, enquanto animal racional, manifesta os seus sentimentos e suas
vontades através da forma como se comporta em sociedade. A esse procedimento
pode-se denominar comportamento humano

O comportamento, propriamente dito, € assim definido por Kanaane (1999,
citada por ADAMI, 2009, p. 29): “Comportamentos podem ser definidos como as rea-
¢cOes dos individuos e as respostas que se apresenta dado estimulo, sendo determi-
nadas pelo conjunto de caracteristicas ambientais (adquirida) e hereditaria (genéti-
ca)”.

Como se pode observar, 0 comportamento humano é uma atitude involunta-
ria, portanto pode ser modificado de acordo com os estimulos externos que receber,
por isso, uma empresa de sucesso sempre conta com um departamento de recursos
humanos capaz de recrutar os seus colaboradores, de forma a instrui-los e adapta-
los aos moldes da instituicdo, de forma a satisfazer as necessidades empresariais a
partir de colaboradores devidamente instruidos, o que acarreta maiores rendimentos
pela qualidade do servico ou produto oferecido ao mercado, possibilitando a oferta
de estimulos salariais condizentes com a capacitagdo de cada um.

Tal atitude contribui para aumentar a autoestima do trabalhador, melhora a
sua socializacdo, bem como a sua qualidade de vida e da sua familia, por isso,
deve-se, conforme assevera Adami (2009, p. 29), espelhando-se nas licdes de Chia-
venato (1997), “Afirmar-se que os trabalhadores sdo individuos sociais com senti-
mentos e desejos e seu comportamento no trabalho como em qualquer outro lugar €
uma consequéncia de muitos fatores motivacionais”.

A qualidade de vida do trabalhador tem o condéo de influenciar no seu de-
sempenho em qualquer que seja sua atividade funcional, dai a necessidade de moti-
vacgao por parte do empregador, pois se o trabalhador se sente seguro em relacéo
ao trabalho e em relacdo ao conforto da sua familia, sua mente foca mais nas suas
atividades funcionais, melhorando o seu comportamento humano.

Isso provoca a estabilidade no trabalhador no emprego, e sua especializa-
¢ao nas atividades desenvolvidas contribui para o progresso e sucesso da empresa,
minimizando, ainda, o absenteismo e a rotatividade, dois fatores de deveras compro-
metedores do perfeito desempenho na produtividade tanto quanto nas relagdes de
custos X beneficios.

2.3 O ABSENTEISMO E A ROTATIVIDADE DE PESSOAL



O investimento na qualidade de vida do funcionario pode ser responsavel
por uma maior assiduidade no trabalho, evitando que haja frequentes substituicoes
de profissionais essenciais ao bom desenvolvimento das tarefas quotidianas, além
de comprometer a produtividade, causando, assim, prejuizos financeiros.

Solto (1980), analisando estudos realizados nos Estados Unidos, observa
gue os custos de beneficios por doenca alcangcam aproximadamente quinze bilhdes
de délares ao ano. E tamanho o prejuizo socioecondmico decorrente do absenteis-
mo somente por motivo de doenca, que se esse fosse minimizado em apenas um
dia por trabalhador, o produto nacional bruto — PNB aumentaria em cerca de dez bi-
IhBes/ano, por isso, pode-se afirmar que o absenteismo representa um grande e
oneroso problema para as diversas instituicdes, até mesmo porque as auséncias ao
trabalho, ndo sdo apenas por doenca do trabalhador pode ocorrer por doenca ou fa-
lecimento de familiares; por acidentes a caminho do trabalho, por motivos fortuitos e
tantas outras razdes, o que reflete em prejuizos na producao.

Diante disso, Marques Neto (2006, p. 8), afirma que:

O absenteismo vem sendo alvo de atengBes e preocupacdes de
empresarios, executivos e médicos do trabalho. Se do ponto de vista
empresarial influi negativamente no balanco econémico, também sob o
ponto de vista médico, seu estudo deve representar importante tarefa de um
servico de medicina ocupacional, considerando-se que seu conhecimento
pode definir e conduzir a uma politica essencialmente prevencionista e de
alto significado social.

Como se V€, 0 absenteismo € deveras preocupante, uma vez que € respon-
savel pela reducao da produtividade de forma imprevisivel, e, por conseguinte provo-
cando aumento de custos pela reducdo na demanda, além de dificultar seriamente a
administracdo da logistica, uma vez que esta visa sempre a minimizacado do preco
ofertado ao consumidor final.

Na industria de produgdo em série, as auséncias ditas eventuais, geram,
ainda, maior prejuizo, pois a auséncia de um colaborador na linha de producéo afeta
seriamente o resultado final, ou seja, a producédo fica totalmente prejudicada, pois
tem a agilidade do processo comprometida.

Vale ressaltar, ainda, que os danos financeiros provocados pelo absenteis-
Mo Nao Se resumem as empresas e empresarios, uma vez que as licengas por
doenca geram despesas para os fundos previdenciarios, ou seja, oneram a partici-

pacéao financeira da sociedade contribuinte, pois, conforme se detecta nas licbes de
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Couto (1982, p. 12, citado por Marques Neto, 2006, p. 10), “0 mais importante dos
diversos tipos de absenteismos existentes (absenteismo legal, absenteismo volunta-
rio, absenteismo por doenga), devido ao volume de auséncias que acarreta”.

Mesmo assim, ndo se devem desconsiderar as outras modalidades de
absenteismo, pois eles também tém sua parcela de responsabilidade pelos prejuizos
e reflexos nos precgos finais.

O mesmo supracitado Couto (op. cit.) elenca os diversos tipos de absenteis-

Mo e suas respectivas defini¢cdes:

a) Absenteismo voluntario - é a auséncia do trabalho, por razfes
particulares. Portanto, trata-se de auséncia ndo justificada, sem amparo
legal, de exclusiva responsabilidade do trabalhador;

b) Absenteismo por doenca - inclui todas as auséncias por doencas,
diagnosticada por procedimento médico;
¢) Absenteismo por patologia profissional — compreende as auséncias

por acidente de trabalho ou doenca profissional;

d) Absenteismo lega | — aquelas faltas ao servico amparadas em lei, como
licenca maternidade, nojo, gala, doacao de sangue e servico militar; e

e) Absenteismo compulsério - falta ao trabalho por imperativo de ordem
legal, ainda que o trabalhador ndo deseje, tais como: suspensao imposta
pela chefia, priséo, etc. (grifo nosso ).

As diversas formas de absenteismo torna visivel a necessidade de se
observar os motivos reais que levam a tantas auséncias ao trabalho, embora essa
atividade seja de grande complexidade por envolver a sensibilidade do trabalhador,
o qual néo considera os prejuizos causados ao empregador com a rotatividade de
funcionarios, considerando-se que esta representa uma dinamica de demissao e
admissao de pessoal, sem que seja simplesmente para renovacao de contingente.

Observa-se, entretanto, que embora ocorram diversos tipos de absenteismo
(Voluntério, por doenca, por patologia profissional, legal e compulsério), conforme
citacdo acima, as consequéncias danosas para a empresa sempre sdo as mesmas,
contudo, para o empregado, sé resta o desligamento dos quadros de empregado,

seja voluntaria, ou involuntariamente.

2.4 DESLIGAMENTO VOLUNTARIO

De acordo com as observacdes realizadas nas anotacdes encontradas no
setor de Recursos Humanos da empresa em estudo, durante a pesquisa, como
também das entrevistas formais e informais entre os colegas de trabalho, um dos

fatos causadores da rotatividade de pessoal € o pedido voluntario de afastamento do
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trabalho, muitas vezes, para assumir atividades profissionais ou financeiramente
mais vantajosas, ou, ainda, por carga horaria mais conveniente para estudar ou
cuidar de familiares.

Essa atitude pode prejudicar o andamento dos trabalhos de uma empresa,
seja ela a propria empregadora ou uma contratada ou locadora de servi¢os, ao
contrario dos trabalhadores que optam pelas mudancas introduzidas nas relacdes de
emprego (desemprego), trazidas pelos Programas de Demisséo Voluntaria — PDV,
guando as proprias empregadoras elaboram os programas, e, segundo discursao de
Luck (2010), ja elaboram as substituicbes necessarias para 0 prosseguimento
natural das atividades.

Na visdo de Dutra (2002), tais mudangcas se a necessidade de
reestruturacdo organizacional das empresas, ajustando-se a uma nova realidade
imposta pela atualizacdo decorrente da modernizacéo e globalizacdo verificadas no
novo milénio, alterando as tendéncias mercantilistas.

Entretanto, ndo é esse o caso em pauta neste trabalho. O que interessa aqui
€ o0 desligamento voluntario, principalmente se € precedido por um periodo de
absenteismo voluntario, ou seja, auséncias nao justificadas ao trabalho, seguidas de
pedido de demissdo com dispensa de aviso prévio.

Para Pomi (2011, p. 1, citada por Ferreira, 2011, p. 7)

O indice de demissdes por iniciativa do empregado € um dado importante
para que o gestor de RH, junto com seus clientes internos, possa implantar,
acompanhar e avaliar as estratégias, 0s sistemas e as praticas de retencao
de seus talentos. Trata-se de informacdo valiosa, pois mapeia as
competéncias e os investimentos eventualmente perdidos, e sustenta a

criacdo de estratégias de preservacao do capital intelectual e da imagem
institucional da empresa.

Observa-se que mesmo assim essa modalidade de desligamento deixa o
gestor de Recursos Humanos (RH) com problemas com o seu contingente técnico,
pois embora houvesse sucessivas auséncias do servidor antes do seu afastamento
definitivo, ainda ndo conta com substitutos aptos para desempenhar a mesma
atividade com a mesma destreza e experiéncia daquele, o que requer a promocao
de novos treinamentos.

Entretanto, como a iniciativa de desligamento é de iniciativa do trabalhador,
as obrigacOes trabalhistas sdo de menor montante, contribuindo, assim, para

minimizar os custos com a rotatividade de pessoal.
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2.5 DESLIGAMENTO INVOLUNTARIO

A manifestacdo de vontade do trabalhador nem sempre é a predominancia
na relacéo trabalhista, mas as suas atitudes, como as faltas consecutivas, os atrasos
podem gerar a insatisfacdo do empregador, chegando a motivar uma dispensa por
justa causa, que é uma das modalidades de desligamento involuntério.

E evidente que o indice de rotatividade de uma empresa tem sua maior
expressdo e consequéncias no afastamento voluntario, pois ndo ha previsdo da
gestdo de RH, entretanto, a demissao por iniciativa da empresa também traz sérias
consequéncias, pois sao decorrentes de diversos tipos de absenteismo, ou seja, por
doenca; patologia profissional; legal e compulsoria.

Sendo Chiavenato (2004 citado por Bentes 2008, p. 34), ensina o indice de
Rotatividade de Pessoal (IRP) corresponde a metade da soma do numero de admis-
sdo de pessoal na area considerada entro do periodo considerado, ou entrada de
pessoal (A) com o numero de desligamento de pessoal (tento por iniciativa da em-
presa como por iniciativa do empregado) na area considerada dentro do periodo

considerado, ou saidas (D) vezes 100.

IRP =100 (A + D) /2

E que o efeito médio da area considerada dentro do periodo (EM), seréa igual
a soma dos efeitos existentes no inicio e no final do periodo dividido por dois, ou
seja, a média aritmética dos efeitos iniciais e ninais no periodo estimado.

Para Chiavenato (2004 citado por Bentes 2008, p. 35),

[...] vale ressaltar que este indice envolve as pessoas admitidas e demitidas.
Neste caso quando é feita uma andlise quanto a perda de pessoal, ndo &
considerada as admissdes, sendo que o que interessa, S80 O0s
desligamentos, neste caso se multipicam os desligamento por cem,
dividindo-se pelo nimero do efetivo médio do periodo.

Observa-se que o renomado autor manifesta preocupacdo com 0s custos
gue acarretados pela rotatividade de pessoal. Esse rodizio, entretanto, pode fazer
parte de uma iniciativa da empresa, com o objetivo de reestruturar ou de reduzir o
efetivo funcional. Mesmo assim, os custos de desligamento surgem com treinamento

de novo efetivo ou responsabilidades sociais e/ou trabalhistas.
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2.6 CUSTOS DE DESLIGAMENTO

Na linguagem administrativa de recursos humanos, aos custos de
desligamento da-se o nhome de Turnover, que significa o resultado da intercessao
entre admissdes e demissdes, voluntaria ou involuntaria, que tem como
consequéncia a rotatividade de pessoal.

Conforme defende Rosario (2006, p. 1):

E a relacéo entre as admissées e os desligamentos de profissionais ocorri-
dos de forma voluntaria ou involuntaria, em um determinado periodo.

A Rotatividade de pessoal (turn over) exerce muita influéncia nas organiza-
¢oes. Ela é expressa por um indice usado para gerar dados de acompanha-
mento e comparagbes, destinadas a desenvolver diagnostico, seja para pro-
mover providéncias, seja em carater preventivo.

A critério da empresa os indices de rotatividade podem ter a sua periodicida-
de definida por més, periodo, ano, etc.

A gestao do turn over preserva o capital intelectual, o ambiente e a imagem
da empresa.

Dessa forma, pode-se afirmar que o custo de rotatividade de fato € o
somatorio de diversos elementos, e devera ser calculado periodicamente, a fim de
oferecer uma garantia no controle econébmico da empresa, devendo-se estabelecer
uma periocidade (mensal, semestral, anual...), determinando um percentual como

referéncia, o qual, pode ser calculado da seguinte forma:

llustracdo 01 — Equacao para calcular o indicie de rotatividade (Turnover

Global)
indice de Rotatividade = : N® de admissoes N° de demissdes | ‘

(Turnover Global) < (no més) t (1o mes) X 100

- 2

N de empregados (final do més anterior) |

Fonte: Cabral (2009, p. 1)

O citado autor busca uma empresa ficticia para demonstrar o calculo real e
global do indice de Rotatividade mensal. Para tanto, elabora uma tabela na qual
descreve a movimentacdo mensal de pessoal, em um periodo de cinco meses.

Senao, vejamos:
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Tabela Complementar da Empresa “Tal”

Més Total de Mm’imentaq:?o I\lovlmentaq%o Dias Nio Dias Nio
: Funcionarios durante o Més durante o Meés Trabalhados Trabalhados
(No l'lltin!o Admissoes Dt:m_issﬁcs Total (Dias) Com Abono
dia do Mes) (Entradas) (Saidas) ’ (Dias)
Janeiro 6 0 0 3 1
Fevereiro 5 1 2 1 1
Margo 3 0 0 1 0
Abril 4 0 1 3 0
Maio 5 1 0 1 1

Assim, aplicando tais resultados na formula acima, tem-se a o turnover

mensal do periodo:

Janeiro: Zero

Fevereiro: Indice de Rotatividade = ( (1+2)/2)/6)x 100
Rotatividade Fevereiro = 25%

Marco: Zero

Abril: Indice de Rotatividade = (((0+1)/2)/5)x 100
Rotatividade Abril = 10%

De posse desse resultado, a administracdo de Recursos Humanos, tem um
referencial para estabelecer as vantagens e desvantagens de, a propria empresa,
promover, um plano de renovacado do quadro de pessoal, bem como, analisar os
custos do desligamento voluntario, a fim de promover mudancas administrativas
para gerar maior fixacao dos colaboradores na empresa, podendo, ainda, contribuir
para diminuicdo do absenteismo, pratica tao prejudicial ao bom desenvolvimento da
produtividade empresarial, conforme ja se estudou acima.

O controle administrativo e a conscientizacdo do administrador nas relagdes
entre a empresa e o empregado, bem como a interacao entres os colaboradores e
desses com a geréncia, sao fatores essenciais ao crescimento da produtividade e da
qualidade dos resultados, por isso, estudaremos, a seguir, a evolucdo da
administracdo como fator principal no crescimento empresarial.

A administracdo acompanha o homem desde a sua existéncia, que, embora
nem perceba, sempre administrou sua propria vida, sua familia, seus afazeres.
Entretanto, foi a partir da Revolugao Industrial Inglesa, que a administragcao teve

reconhecimento cientifico, conforme defende Dutra (2009, p. 19),

A origem da Abordagem Classica da Administracdo teve origem nas
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consequéncias da Revolugdo Industrial. Assim, a Abordagem Classica de
divide em Administragdo cientifica com Frederick Winslow Taylor e a teoria
Classica de Henry Fayol.

Vaz (2013), busca na historia da ciéncia da administragcdo, uma forma de
melhor identificar os “problemas que causam faltas constantes e demissbes”,
identificando, também, liderancas, bem como conseguir informagdes entre 0s
funcionarios, tudo o que possa minimizar o absenteismo e a rotatividade, diminuindo
os custos e melhorando os resultados no contexto da empresa. ldentificou, entdo

que:

Desde a época de Taylor, ja se pensava em harmonia, cooperacao, rendi-
mento, desenvolvimento e eficiéncia do homem no trabalho, ja se percebia o
gquanto se perdia com a auséncia destes fatores numa organizacao, portanto
€ necessario identificar as causas desta auséncia, uma vez que elas podem
ser o motivo do nivel alto de absenteismo e rotatividade de uma empresa.

Tais atitudes demandam tempo e trabalho de pesquisa, além da
necessidade de se identificar os melhores caminhos a serem tomados para alcancar
0s objetivos da empresa, sem, entretanto, submeter o trabalhador a condi¢bes
humilhantes, mas, procurando exaltar a sua autoestima, processo descrito por
Chiavenato, (1993, p. 71), "[...] Para alcancar essa colaboracdo do operario, Taylor e
seus seguidores desenvolveram planos de incentivos salariais e de prémios de
producéo [...]".

O plano salarial, cuidadosamente elaborado, mesmo que demande custos
extraordinarios, garante o retorno dessas despesas, através da qualidade e
dedicacdo do trabalhador, que se torna literalmente um colaborador, o que vem
diminuir sensivelmente a ocorréncia de absenteismo voluntario.

Até mesmo o absenteismo involuntario torna-se menos evidente, pois o
trabalhador incentivado busca melhor qualificagcdo, o que favorece a empresa, a qual
passa a valorizar o trabalho e reconhecer o esforco do colaborador.

O absenteismo tem diversas casas, conforme asseveram Quick & Llapertosa
(1982, citados por Silva e Marziale, 2000, p. 44)

Segundo QUICK & LAPERTOSA (1982), o absenteismo é dividido em
absenteismo voluntario (auséncia no trabalho por razbes particulares, ndo
justificada por doenca); absenteismo por doencga (inclui todas as auséncias
por doenca ou por procedimento médico, excetuam-se os infortinios profis-
sionais); absenteismo por patologia profissional (auséncias por acidentes de
trabalho ou doenca profissional); absenteismo legal (faltas no servico ampa-

radas por leis, tais como: gestacdo, nojo, gala, doacédo de sangue e servico
militar) e absenteismo compulsério (impedimento ao trabalho devido a sus-
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pensao imposta pelo patrdo, por prisdo ou outro impedimento que ndo per-
mita o trabalhador chegar ao local de trabalho).

Por isso, as técnicas de treinamento devem ser elaboradas com cuidado e
muito critério para alcance tridimensional do funcionario, ou seja, de forma a
promover a sua satisfacdo, tanto no ambiente de trabalho, quanto no familiar e
social, fatores estes que enaltecem o ego dos colaboradores, evitando doengas
psicoldgicas, advindas das preocupacdes externas, das quais nédo se desvincula no
ambiente funcional.

Vaz (2013) em seu estudo, afirma que:

Segundo Chiavenato, apds a racionalizacdo das tarefas e padronizacdo do
tempo de execucdo do trabalho, uma vez selecionado cientificamente o
operario é treinado de acordo com o método preestabelecido, restava fazer
com que o operario colaborasse com a empresa e trabalhasse dentro dos
padrbes de tempo previstos, entdo desenvolveram planos de incentivos
salariais e prémios de producdo onde a ideia basica era a de que a
remuneracdo baseada no tempo (empregados mensalistas, diaristas ou
horistas, por exemplo) ndo estimulava ninguém a trabalhar mais e deveria
ser substituida por remuneracdo baseada na produgdo de cada operario
(salério por pega, por exemplo): o operario que produzisse pouco ganharia
pouco e o0 que produzisse muito, ganharia na proporcdo de sua producao.
Entretanto, fazia-se necessario um estimulo salarial que fizesse com que os
operarios trabalhassem de acordo com o tempo padrdo, ou se possivel, o
ultrapassassem.

A supracitada Vaz (2013), busca os ensinamentos de Taylor, para sugerir um
plano de plano de incentivo salarial, bem como a ligacdo entre as causas da
desmotivacdo pelas falhas dos planos de incentivo, que ndo atendem as
perspectivas dos funcionarios, segundo o préprio Taylor:

Com o plano de incentivo salarial, Taylor procurava conciliar os interesses
da empresa em obter um custo de producdo cada vez mais reduzido e con-
sequentemente, maior produtividade e maior rendimento, com os interesses
dos operarios em obter salarios mais elevados. Essa identidade de interes-
ses de patrbes e empregados quanto a participacdo nos ganhos proporcio-
nados pela administracdo cientifica levou Taylor a julgar que o que era bom
para a empresa (eficiéncia = maior lucro) era igualmente bom para os em-
pregados (maior producdo = maior salario).

De acordo com Taylor, muitas vezes as causas da desmotiva¢géo do funcio-
nario pode estar ligado aos planos de incentivos da empresa, ndo apenas
salariais, mas incentivos gerais que levem o funcionario a trabalhar com ale-
gria, com motivacdo, ndo utilizando seu tempo manipulando maneiras de
faltar e levar atestados médicos, muitas vezes mentirosos. Os encarregados
e lideres devem estar bem atentos a tudo e a todos, muitas vezes a lide-
ranca pode ser a causa dos problemas, em vez de ser a solucdo, é neces-
sario entdo, montar objetivos e metas a eles para que se possa melhorar e
entender o que esta acontecendo e verificar onde esta o problema.
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Cabe ao administrador de recursos humanos da empresa buscar solucdes
plausiveis e eficientes para suprir satisfatoriamente as necessidades da empresa e
do servidor através de um processo administrativo denominado “Administragéo por
Objetivo”, assim definido por Dantas (2013, p. 01):

A administragdo por objetivo, ou APO, é um processo participativo de
planejamento e avaliacdo por onde ocorre a descentralizacdo das decisbes

e a definicdo de objetivos de forma conjunta par que a organizacao defina
suas prioridades e consiga alcancar os resultados desejados.

Essa etapa administrativa tem por objetivo o crescimento operacional de fi-
nanceiro da empresa, €, mesmo que sua elaboracdo demande custos extras, os re-
sultados trardo o retorno em tempo recorde, pois o crescimento qualitativo do produ-
to tem um resultado francamente reconhecido como vetor de crescimento financeiro,
criado por Drucker (1954, citado por Chuiavenato (1993, p. 362): "[...] A.P.O (Admi-
nistracao por Objetivos) € um sistema dinamico que integra a necessidade da com-
panhia de alcancgar os seus objetivos de lucro e crescimento, a par da necessidade
do gerente de contribuir para o seu préprio desenvolvimento.”

Defende Vaz (2013, p. 01), em seu artigo Diminuicdo do indice de

absenteismo e rotatividade da empresa, que:

Na administracao por objetivos (APO) Drucker defende a idéia de criar obje-
tivos e determinar os resultados que um gerente em determinado cargo de-
vera alcancar, pois € necessario que a lideranca/ encarregados tenham me-
tas, em especial para diminuicdo do nivel de absenteismo / rotatividade da
empresa, pois & um fator que causa prejuizos altos, tanto com a falta que
muitas vezes € justificada por atestados, tanto com a substituicdo da pessoa
gue faltou e a demissao futura que com certeza causa mais prejuizos: subs-
tituicdo definitiva, treinamento de novos funcionarios, gasto com indeniza-
¢éo, e ainda inseguranca no trabalho para aqueles que permanecem na em-
presa.

Tal assertiva revela que a seguranca reciproca que uma boa administracédo
por objetivo ocasiona, pois o empregado seguro e satisfeito passa a ser um parceiro
produtivo e cuidadoso, exercendo grande responsabilidade no desempenho da sua
funcdo, proporcionando maior seguranca ao empregador e melhor qualificacdo do
produtor, bem como maior produtividade, conforme assevera Dessler (1996, p. 115):
“Na verdade, a seguranca no emprego e o comprometimento do funcionério
caminham lado a lado [...]".

Portanto, as necessidades sao reciprocas, ou seja, tanto o empregador

depende do empregado, quanto este depende daquele. Deste modo, o
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gerenciamento dos recursos humanos em uma empresa € fator primordial para o
seu crescimento, uma vez que € responsavel por selecionar o pessoal, e
encaminha-lo para o setor onde melhor se identifique, pois a sua adaptacao ao ritmo
da empresa, fazendo com que o colaborador também se sinta seguro quando a
vinculacdo com a empresa e 0 emprego, mas, sinta ainda a vontade de crescer junto
a empresa retribuindo com producdo maior e melhor, a fim de manter o emprego, o
gue majora a projegao produtiva, tanto quantitativa quanto qualitativamente.

Vaz (2013, p. 01), considerando as causas e efeitos da situacdo de

desempregado, afirma que:

Qualquer um que ja foi demitido sabe que os efeitos podem ser traumaticos.
Somos aquilo que fazemos, somos gerentes de venda, secretérias,
professores e quando nossos empregos séo levados embora perdemos ndo
apenas a renda, mas o poder, a previsibilidade e, em muitos casos, a
identidade e auto- estima.

As demissdes ou 0 medo de ficar desempregado podem causar Sérias
consequéncias para o comportamento do trabalhador, que muitas vezes se sente
forcado a pedir voluntariamente o afastamento por diversos motivos. Atualmente se
fala muito em assédio moral, o que sempre aconteceu, mas ainda nao era
reconhecido como justo motivo para o pedido de afastamento (comentario do autor,
segundo vivéncia e convivéncia em ambiente empresarial).

Ouvindo colegas dentro da empresa estudada, e observando fatos que
envolvem o afastamento temporario ou definitivo de servidores, nota o autor, que,
hoje, a Justica Laboral j& reconhece o assédio moral como motivo justo para
afastamento voluntario do funcionario, sem compromisso dos direitos trabalhistas,
como se dispensado sem justa causa fosse.

Por isso, o gerenciador dos recursos humanos tem a responsabilidade de
verificar o nivel de novel de satisfacdo do empregado em todos os sentidos (no
relacionamento com colegas e superiores hierarquicos; alimentagcdo — quando
fornecida e descontada pecuniariamente pela empresa; transporte — quando
fornecida e descontada pecuniariamente pela empresa; plano de saude; salario,

dentre outros), pois, conforme destaca Vaz (2013, p. 01),

Os efeitos da inseguranca de emprego naqueles deixados para tras pode
nao ser menos severos: as melhores pessoas, preocupadas com o "facao”,
demitem-se a medida que os colaboradores partem e as incertezas aumen-
tam; e o comprometimento evapora com a percepcao crescente de que a
empresa ndo é comprometida com seus funcionarios.
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Destarte, a0 mesmo tempo em que se mantem alerta quanto ao nivel de
satisfacdo, cabe, ainda, a administracdo de RH, promover estimulos além daqueles
ligados ao salario, que, embora seja importante, mas que promovam a autoestima
do trabalhador, como qualificacdo do empregado, através de treinamentos, cursos
etc., onde ele vislumbre um crescimento profissional (e com este sempre vem a
melhoria salarial), bem como o reconhecimento pelo seu esfor¢o e dedicagao, o que
o faz se sentir motivado, de acordo com as licbes de Maslow (citado por Merrell,
1977, p. 80),

[..) Maslow dividiu a sua hierarquia de necessidades em cinco categorias:
1 - Necessidade fisiologica, como fome, sede [...];

2 - Necessidades de seguranca, como a tranquilidade [...];

3 - Anecessidade de aplicacdo, como o amor e a afei¢éo [...];

4 - As necessidades de respeito, como o status [...];
5 - A necessidade de "individualizacao", como a auto realiza¢éo [...].

Extrai-se do resultado da pesquisa de Maslow, que a seguranca remete a
tranquilidade, o que é de saber publico, gera confianca e, esta, consequentemente,
leva a melhoria de produtividade do homem, que quando conquista, por seus
préprios méritos, mais um degrau na escala social, profissional ou intelectual, dentre
outros, comporta-se coerentemente com esse status.

Por isso, a valoracdo do colaborador € uma porta aberta as descobertas de
diferentes comportamentos do homem, podendo-se, inclusive, despertar um grande
lider em um grupo social, no qual, se ndo houver investimento na pessoa, jamais se
conseguiria, pois, segundo Vaz (2013, p. 01):

O verdadeiro lider é aquele que é capaz de se ajustar a um grupo particular
de pessoas sob condicbes extremamente variadas. Os ingredientes
fundamentais na teoria da lideranca sao trés: o lider, o grupo e a situacéo, a

variavel situacdo assume a maior importancia na determinacdo de quem
serd o lider e o que ele devera desempenhar.

Ademais, um lider descoberto e reconhecido em certo grupo passa
vislumbrar um novo horizonte, muito mais vasto, procurando crescer cada vez mais,
a fim de alcancar este horizonte, além de se tornar capaz de buscar novos lideres,
de acordo com sua aptiddo, nas diversas modalidades de lideranca.

No entanto, ndo sendo saciada a necessidade de reconhecimento, o
processo podera ser invertido, e o servidor que seria um lider em busca de novos

horizontes, passa a agir segundo as frustracbes de um lider reprimido, conforme
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ensina Chiavenato (1993, p. 169): “[...] Toda necessidade ndo satisfeita € motivadora
de comportamento, porém, quando uma necessidade ndo é satisfeita dentro de
algum tempo razoavel, ela passa a ser um motivo frustrado [...]".

E, diante desse principio, supracitado Chiavenato (1993, p. 169), elenca os

resultados que a frustracao pode gerar:

e desorganizacdo do comportamento. A conduta do homem frustrado
pode se tornar repentinamente ildgica e sem explicacdo aparente;

» agressividade. O homem frustrado pode ser agressivo. A liberacdo da
tensdo acumulada pode acontecer por meio de agressividade fisica,
verbal, etc.

* reacdes emocionais. A tensédo retida pela ndo satisfacdo da necessida-
de pode provocar formas de reacdo, como ansiedade, aflicdo, estados
de intenso nervosismo ou ainda outras formas de consequéncias, como
insOnia, distarbios circulatdrios, digestivos, etc.

- alienacao e apatia. O desagrado em face da néo satisfacéo da necessi-
dade pode ocasionar reacdes de alienacdo, de apatia e de desinteresse
pelo alcance dos objetivos frustrados como forma ou mecanismo in-
conscientes de defesa do ego.

Penetrando nos estudos acerca do comportamento e relagdes humanas,

Chiavenato, segundo Vaz (in espaco RH):

[...] destaca também a literatura sobre o moral dos empregados que teve
inicio com a Teoria das Rela¢cdes Humanas, segundo ele o moral € uma
decorréncia do estado motivacional, uma atitude mental provocada pela
satisfacdo ou ndo satisfacdo das necessidades dos individuos. Como o
moral esté intimamente relacionado com o estado motivacional, na medida
em que as necessidades dos individuos séo satisfeitas pela organizacao,
ocorre uma elevacdo do moral, enquanto, na medida em que as
necessidades dos individuos sao frustradas pela organizacdo ocorre um
abaixamento do moral. Via de regra quando o moral esta elevado é por que
as necessidades individuais encontram meios e condi¢cdes de satisfacéo;
guando o moral esta baixo € por que as necessidades individuais encontram
barreiras internas ou externas que impedem sua satisfacdo e provocam a
frustacéo.

Da mesma forma que o homem precisa de estimulos externos para seu
crescimento individual e moral, entretanto, a falta desses ou de incitacdes inversas,
podera ter um resultado desastroso em relacdo ao comportamento humano, que
tanto carece de motivos positivos para elevar o seu moral, conforme leciona
Chiavenato (1993, p. 170).

[...] O moral elevado é acompanhado de uma atitude de interesse,
identificagcdo, aceitacéo facil, entusiasmo e impulso positivo em relagdo ao
trabalho e geralmente em paralelo a uma diminuicdo dos problemas de
supervisao e de disciplina.
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Por isso, a importancia de manter elevado o moral do colaborador, pois
assim além de promover o aumento da sua autoestima, e produtividade, promove a
estabilidade do empregado, evitando as auséncias sucessivas, pelos tantos motivos
causadores do absenteismo, motivados por qualguer das suas diversas
modalidades, principalmente pelas doencas, mesmo que nao sejam por patologia
reconhecida como profissional; por acidentes no trabalho, que muitas vezes é
provocado por distracdo do empregado.

Dai a responsabilidade do chefe imediato e do responséavel pelos recursos
humanos é muito importante para manter o equilibrio do contingente trabalhador,

para minimizar o absenteismo e a rotatividade intensa de pessoal.

3 METODOLOGIA

A fim de se desenvolver a pesquisa nos moldes nacionais de pesquisa
cientifica, busca-se seguir a norma oficial, no modelo que mais se adeque ao sentido
do TCC.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Considerando as licbes de Bello (2004), desenvolve-se um pesquisa social,
pois, a fim de se alcancar o objetivo central da analise, procede-se a uma tomada de
opinido entre alguns empregados dos diversos setores da Industria Téxtil “Santana
Textiles”, procurando identificar os principais fatores que contribuem para a

ocorréncia do absenteismo verificado no cotidiano da empresa.
3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Considerou-se como universo deste estudo alguns empregados lotados em
diversos setores da fabrica, no periodo de 20/06/2013 a 26/06/2013, perfazendo um

total de 101 trabalhadores, sendo 25 auxiliares de producéo,45 operadores de

producédo,10 mecanicos industrial,05 eletricistas e 16 gestores.

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS
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Trata-se de uma pesquisa embasada na abordagem positivista, com analise
guantitativa dos dados, a partir da coleta de informagdes colhidas com a
apresentacao de atestados médicos durante o periodo de 20 a 26 de junho de 2013.

Observando-se a padronizacdo do Subcomité de Absenteismo da
Associagéo Internacional de Medicina do Trabalho, para os calculos dos indices de
frequéncia e da porcentagem de tempo perdido (COUTO, 1987).

Foi realizado um levantamento retrospectivo sobre a incidéncia de
absenteismo e suas causas, no periodo de trés anos e trés meses, ocorridos entre
os trabalhadores de producgéo na area téxtil.

As férmulas utilizadas para os célculos de indice de Frequéncia (If) e

Porcentagem de Tempo Perdido (Tp)

indice de frequéncia = total de pessoas / horas perdidas
Absenteismo total de pessoas / horas trabalhar.

Tal pesquisa teve curso na empresa “Santana Textiles” situada na cidade
Extremoz, no Estado do Rio Grande do Norte; Considerou-se como universo deste
estudo a equipe de gestores da fabrica, no periodo de 20 a 26 de junho 2013,
perfazendo um total de 101 trabalhadores, sendo 25 auxiliares de producao, 45
operadores de producao, 10 mecanicos industrial, 05 eletricistas e 16 gestores.

Inicialmente remeteu-se uma solicitagcdo ao setor de Recursos Humanos
para a realizacdo da pesquisa. De posse do parecer favoravel foram coletados os
dados junto ao registro do departamento de pessoal da empresa estudada, atravées
de um protocolo de coleta de dados elaborado pelo autor.

Os dados foram ordenados através do Programa Microsoft Excel/97. Para a
analise dos resultados, foram utilizados métodos descritivos, agrupando-se as

respostas em tabelas (distribuicées de frequéncia) e graficos.

3.4 PROCEDIMENTOS

Inicialmente foi encaminhado uma solicitacdo ao setor de Recursos
Humanos para a realizacdo da pesquisa. De posse do parecer favoravel foram
coletados os dados junto ao registro do departamento de pessoal da empresa
estudada, através de um protocolo de coleta de dados elaborado pelo autor.
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Os dados foram ordenados através do Programa Microsoft Excel/97. Para a
analise dos resultados, foram utilizados métodos descritivos, agrupando-se as
respostas em tabelas (distribuicbes de frequéncia) e gréaficos.

4 RESULTADO DA PESQUISA

Primeiramente apresentam-se algumas caracteristicas da populagéo
estudada. Os trabalhadores eleitos para a amostra pesquisada no estudo, possuiam
tempo de servico superior a 2 anos (58,8%), idade inferior a 40 anos (79,8%),
predominando trabalhadores do sexo masculino (89,9%), casados (72,3%) e com
filhos (68,3%).

Através do levantamento do absenteismo-doenca entre os 101
trabalhadores de producédo, ocorrida no periodo estudado, constatou-se que 26
trabalhadores (25%) ndo apresentaram faltas durante o periodo estudado. No
entanto, 75 trabalhadores ausentaram-se do servico; desses, 72,6% justificaram sua
auséncia por motivo de doencas e os demais por outros motivos, incluindo os
acidentes de trabalho.

O periodo de janeiro de 2010 até abril de 2013 mostra a distribuicdo dos
afastamentos segundo 0s motivos apresentados.

1 — Total de atestados:
* Ano de 2010 - 207 atestados;
* Ano de 2011 - 320 atestados;
* Ano de 2012 - 253 atestados;
* Anode 2013 > 43.

2 — Total de acidentes:
* Ano de 2010 - 06;
* Ano de 2011 -05;
* Anode 2012 - 02;
* Anode 2013 - 01.

3 — Total de atestados por colaboradores:



22

* Ano de 2010 - 100;
* Anode 2011 - 117,
* Anode 2012 - 61;
e Anode 2013 - 27.

4 — Total de dias perdidos:
* Ano de 2010 - 563;
* Anode 2011 - 877;
* Ano de 2012 - 746;
* Ano de 2013 > 140.

5 — Total de por afastamento do INSS :
* Anode 2010 > 13;
* Ano de 2011 - 08;
e Anode 2012 - 10;
e Anode 2013 - 03.

6 — Total de exames: Admissional, demissional, retorno ao trabalhado, mudanca de
funcao e periddico.

* Ano de 2010 - 207 atestados;

* Ano de 2011 - 320 atestados;

* Ano de 2012 - 253 atestados;

* Ano de 2013 - 43 atestados.

A seguir, vislumbra-se graficamente um demonstrativo do absenteismo na
empresa Santana Textiles, no periodo de 30 dias do més de agosto de 2013,
segundo pesquisa realizada in local, pelo autor da pesquisa.

Observa-se no grafico 01 que o total de dias perdidos € maior que o numero
de colaboradores que faltaram na empresa, mostra que no periodo de 30 dias de
trabalho alguns colaboradores que entdo insatisfeitos e querendo sair da empresa
por varios motivos: insatisfacdo com o salario, alimentacdo, saude, transporte e
oportunidade de crescimento (Questionario — anexo |) , sdo alguns dos motivos que
eles colocam os atestados e faltam.

Gréfico 01- percentual de absenteismo mensal, considerando-se a ocorréncia do
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més de agosto de 2013.
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Fonte: Elaboracédo do préprio autor da pesquisa.

Entretanto, pode-se expressar a ocorréncia de absenteismo em um menor

lapso temporal, como diério, por exemplo, como se pode ver abaixo.

Nota-se no grafico 02 que o turno A com indice 1,15% €é o maior da
empresa, mostra que esse turno as pessoas estdo deixando de trabalhar por alguns
motivos atraves de atestados, faltas injustificadas e no turno C, ndo houve nenhum
afastamento durante o periodo de 30 dias, alguns dos motivos estao no grafico 01.
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Gréfico 02- total de absenteismo por turnos em relacédo a percentual de dias
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Fonte: Elaboracao do préprio autor da pesquisa.

O grafico 3, mostra a realidade do absentismo justificado com atestados

médico em cada dia.

Aqui no grafico 03 mostra-se que o turno A tem o maior indice de dias

perdidos em relacdo aos outros turnos e que o total de dias perdidos sao 20 dias,

por diversos motivos, alguns motivos ja estdo destacados no grafico 01.
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Gréfico 03- Atestado médicos por turno-dias perdidos
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Fonte: Elaboracéo do préprio autor da pesquisa.

Nota-se no grafico 04 mostra o setor de mecanica com o maior indice 9,72%
de afastamento durante um periodo de 30 dias e o setor de expedi¢cdo com indice
2,78% como o menor, significa que nesse setor algumas coisas esta errada ou

motivo pode ser varios como mostra no grafico 01.

Grafico 04 — Percentual de atestados médicos por setor

% Atestados por setor
12,00%

0,
10,00% 3,72%
8,33%
8,00% 6,94%
6,00%
0,00%
Abertura Expedicéo Autocoro Mecénica

Fonte: Elaboracéo do préprio autor da pesquisa.

Ressalvam-se no gréfico 05 os setores de abertura e autocoro com 4
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atestados cada um, no periodo de 30 dias e o setor de mecanica com 3 atestados,

porém auséncia menor foi no setor de expedicdo com 1 atestado.

Gréfico 05- quantidade de atestado médicos por setor
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Fonte: Elaboracédo do préprio autor da pesquisa.

O gréfico 06 revela que a empresa tem dois tipos de deficiéncias, que séo:
fisica e em reabilitado. A parte fisica € decorrente do ruido, e reabilitado tem origem
em acidente de trabalho. Esses colaboradores foram remanejados para outros
setores para trabalhar normalmente.

Gréfico 06- quantidade de tipos de deficiéncias- PCD’S

Tipos de Deficiéncias
1,2

0,8
0,6
0,4

0,2

Fisica Reabilitado

Fonte: Elaboracédo do préprio autor da pesquisa.
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Observa-se o grafico 07 mostra que 0s setores que esses colaboradores
estdo trabalhando sao: auxiliar administrativo e porteiro e antigamente eram
auxiliares de producéo e operador de maquinas, porém, devidos aos problemas de
saude foram colocados nesses setores, apos a reabilitacdo médica do INSS.

Gréfico 07- quantidade por setores de trabalho -PCD’S

PCD’s por setor de trabalho

1 1

Auxiliar ADM Porteiro

1,2

0,8

0,6
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Fonte: Elaboracgao do préprio autor da pesquisa.
O gréfico 08 mostra percentualmente o nimero de colaboradores afastados

por setores.

Grafico 08 — Percentual de colaboradores afastados — PCD’S
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Fonte: Elaboracédo do préprio autor da pesquisa.

Esta pesquisa teve como principal motivacdo, mostrar os dados que
viabilizassem analise dos principais motivos de absenteismo no ambito da empresa
Santana Textiles durante 30 dias, através das coletas de atestados médicos, faltas
injustificadas, faltas justificadas etc. Pois, o0 objetivo é a verificacdo dos indices, a fim

de apresentar propostas de melhorias para diminuicdo de absenteismo na empresa.

5 CONCLUSAO

O principal objetivo da pesquisa foi analisar os mais relevantes motivos do
absenteismo na industria téxtil Santana Textiles, portanto, foi entendido como as
faltas dos trabalhadores de producéo as atividades laborais.

Diante dos resultados brutos obtidos e demonstrados nos quadros
demonstrativos dos motivo de afastamentos, calcula-se, percentualmente, que suas
causas foram decorrentes de fatores como doenca (72,6%), acidentes do trabalho
(2,9%) e por motivos pessoais (24,5%). Os dados apontam que, entre os auxiliares
de producéo, e operadores foi o local de trabalho onde se registrou maior indice, e o
setor de fiacdo foi o local de trabalho onde se constatou maior niumero de dias
perdidos. Entre os auxiliares de producao, a fiacdo foi o local com maior indice de
frequéncia, ou seja, a maior porcentagem de tempo perdido.

Conclui-se que os indices de absenteismo e doenca entre os trabalhadores
de producdo da éarea téxtil apresentam-se elevados, indicando a necessidade de
estudos em cada local de trabalho, buscando detectar problemas causais
especificos de cada setor e planejar solugdes. H4 também a necessidade de criacao
de um banco de dados para aperfeigoar o registro das faltas, a fim de facilitar seu
controle e possibilitar futuras pesquisas.

Ao observar as opinibes dos autores aos quais Se recorreu para
confeccionar a referencial teorico, nota-se que a valorizacdo do empregado através
de incentivos financeiros, sociais, profissionais e pessoais, bem como a interacao
entres eles e os seus superiores hierarquicos é o melhor caminho para o sucesso
reciproco entre a empresa e empregado, pois, empregado satisfeito reflete na
melhor produtividade e, consequentemente, no crescimento e sucesso da empresa.

Por isso, como proposta sugerem-se reunides entre gestores, sobretudo dos

administradores de Recursos Humanos, a fim de solicitar que faca uma avaliacéo
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individual dos diversos colaboradores da empresa acerca dos motivos da sua
insatisfagcdo no ambiente de trabalho, extensiva aos supervisores em geral, lideres
de produgéo e coordenadores.

Necessario se faz a realizacdo de cursos de treinamento e motivacdes
correlatas ou consequentes, como identificacdes e reconhecimento do potencial dos
colaboradores, e, como motivacao, promover algumas promoc¢des, quando possivel,
como reconhecimento pelas potencialidades descobertas, como: liderangcas e
diversas aptiddes.

Avaliar o relacionamento entre a administracdo, gerencia, chefia et., e 0s
colaboradores, a fim de melhorar o relacionamento entre estes e os colaboradores,
pois alguns dos gestores tém problemas pessoais com os colaboradores, e uma
gestao eficiente desses fatos, certamente harmonizara as relacbes em todas as

escalas hierarquicas
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ANEXO |
Questionario aplicado aos colaboradores da empresa Santana Textiles, visando a
elaboracdo de TCC, a ser apresentado pelo colaborador ao Centro Universitario do

Rio Grande do Norte — UNI-RN.

| - IDENTIFICACAO DO ENTREVISTADO:

Nome: (opcional).
Idade: . Sexo: . Estado Civil . Tempo de
servigo na empresa: . Nimero de filhos:

QUESTIONARIO:

1 — Qual a sua relacdo com a metodologia gerencial da empresa? (Marcar com um
X)
Satisfeito . Insatisfeito:

2 — Pretende permanece ou se desligar da empresa? (Marcar com um X).
PERMANECER . DESLIGAR-SE

3 — Se insatisfeito, porque permanece na empresa? (Marcar com um X)
* Por nao ter outra oportunidade:

* Aguardando demissao sem justa causa:

4 — Quais os motivos que o0 levam a pretensdo se desligar a empresa? (X), se
positivo: (-), se negativo.

* Insatisfacao salarial? ;

* Qualidade da alimentagé&o oferecida? ;

» Assisténcia médica local? ;

» Falta de ou plano de saude para o servidor e sua familia? ;

* Fornecimento de transporte para idas e volta do trabalho? ;



Oportunidade de crescimento? ;
o Falta de programa de treinamento: ;
o Indisponibilidade de horério para frequentar escolas:

o Falta de promocgoes funcionais: ;
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