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Resumo

Caracterizam-se como absenteismo as faltas ou atrasos ndo programados, enquanto que
rotatividade € o movimento de entrada e saida de funcionarios do quadro de determinada
organizacdo. Assim, o estudo objetiva analisar quais fatores de absenteismo sdo mais
relevantes, segundo a percepcdo dos funcionarios de industrias do ramo metal mecénico e a
intencdo de rotatividade. Metodologicamente, a pesquisa caracteriza-se como descritiva, com
abordagem quantitativa e a técnica de coleta de dados € do tipo survey, foram aplicados os
instrumentos: escala de fatores de absenteismo laboral (EFAL) e a escala de intencdo de
rotatividade (EIR), ambos de Siqueira (2014). Os resultados evidenciaram que os fatores que
mais influenciam o absenteismo na visdo dos funcionarios sdo: baixa remuneragédo, 0s turnos
de trabalho, cansaco e falta de tempo para atividades de formacdo continuada. Quanto a
intencdo de rotatividade, esta foi considerada baixa, ja que os funcionarios praticamente nao
elaboram planos para se desligar da empresa. A partir disso, foram apresentadas sugestdes de
melhorias quanto as escalas e controles dos horarios, medidas punitivas para o absenteismo,
adequacdo e melhorias na remuneracéao.

Palavras-chave: Absenteismo laboral; Intencéo de rotatividade; Satisfacdo; bem-estar.

FACTORS OF LABOR ABSENTISM AND ROTATIONAL INTENTION: A STUDY
IN INDUSTRIES OF THE MECHANICAL METAL BRANCH

Abstract

Unscheduled absences or delays are characterized as absenteeism, while turnover is the
movement of employees entering and leaving a specific organization. Thus, the study aims to
analyze which factors of absenteeism are most relevant, according to the perception of
employees of industries in the metal mechanic branch and the intention of turnover.
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Methodologically, the research is characterized as descriptive, with a quantitative approach
and the data collection technique is of the survey type, the instruments were applied: scale of
factors of work absenteeism (EFAL) and the scale of intention of rotation (EIR), both from
Siqueira (2014). The results showed that the factors that most influence absenteeism in the
view of employees are: low remuneration, work shifts, tiredness and lack of time for
continuing education activities. As for the turnover intention, it was considered low, since
employees practically do not elaborate plans to leave the company. Based on that, suggestions
for improvements were made regarding the schedules and controls of schedules, punitive
measures for absenteeism, adequacy and improvements in remuneration.

Keywords: Work absenteeism; Intention of rotation; Satisfaction; welfare.
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1. Introdugéo

A aérea de gestdo de pessoas de uma organizacdo visa a cooperacdo das pessoas que
atuam nela para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais. Um dos
grandes desafios das empresas € minimizar os indices da rotatividade de pessoal e o
absenteismo dentro das organizacdes, e para isso & necessario adaptar e qualificar os
processos de gestdo de pessoas, que sdo eles: provisdo (recrutamento e selecdo); aplicacao
(orientacdo das pessoas, modelagem de cargo e avaliagdo desempenho); remuneracao
(programas de incentivos, beneficios e servicos, remuneracao); desenvolvimento (treinamento
e desenvolvimento); manutencéo (relacbes com empregados, higiene, e seguranca e qualidade
de vida no trabalho); e monitoracdo (banco de dados e sistema de informacgdes de gestdo de
pessoas). Todos esses processos que sao de competéncia do setor de recursos humanos fazem
parte de um subsistema que compde 0 grande sistema que € a organizacdo, esses processos
envolvem politicas, normas e procedimentos, para que isso gere bons resultados € necessario
que as partes estejam alinhadas (ANDRADE, 2008).

Altos indices de rotatividade de pessoal tém indmeros aspectos negativos, mesmo
que alguns resultados possam parecer falsas vantagens, como a reducéo de quadro de pessoal
sem um planejamento adequado, com a intencdo de reduzir a folha de pagamento por
exemplo. Fora o gasto com admissGes e demissdes, que envolvem 0s custos do processo de
selecdo, contratacdo, treinamento e encargos pagos; ha todo um transtorno gerado na empresa
por falta de mao-de-obra, como o ndo alcance de producdo e 0 excesso de servico que
acumula nos demais funcionarios, com isso a rotatividade pode abalar além de imediatamente,
também futuramente a produtividade de uma organizacdo, os custos da rotatividade sdo

classificados em diretos e indiretos. Nesse mesmo sentido o absenteismo gera danos
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financeiros e econdmicos para a organizagdo, de qualquer forma, altos niveis de rotatividade e
absenteismo, indicam que algo ndo esta bem na organizagdo (BORGES; RAMOS, 2011).

O estudo foi realizado em duas industrias do ramo metal mecanico, situadas na Regido
Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul, a amostra é composta por 40 funcionarios nao
probabilistica e foi obtida por conveniéncia, com o objetivo de identificar quais fatores que na
percepcdo dos funcionarios sdo as causas mais relevantes do absenteismo a partir da aplicacdo
da escala de fatores de absenteismo laboral (EFAL) e qual é o nivel de intencdo de
rotatividade que apresentam a partir da aplicacdo da escala de intencéo de rotatividade (EIR),
ambas validadas pela autora Siqueira (2014). A partir dos resultados obtidos, foram sugeridas
melhorias visando reducdo dos indices de absenteismo e rotatividade nas organizacGes

estudadas.

2. Causas do Absenteismo Laboral

O termo absenteismo deriva da palavra “absentismo” que era utilizada para
identificar os funcionarios rurais que abandonavam o campo para viverem na cidade, na era
industrial, porém, esse termo foi empregado para identificar as pessoas que faltavam ao
trabalho (QUICK; LAPERTOSA, 1982).

A autora Siqueira (2000) define o absenteismo como sendo a auséncia do trabalhador
no seu ambiente de trabalho, é o tempo de labor perdido pela organizacdo por faltas ou
atrasos, quando esta esperava que o trabalhador estivesse desempenhando suas atividades, o
absenteismo € algo imprevisivel, portanto, férias, feriados e outras datas previamente
definidas como folgas, ndo podem ser contabilizadas como tal. Ele pode ser classificado
como: voluntario (razbes particulares do trabalhador), por doencas e/ou acidentes
(involuntarias), ou pode ser compulsério, que € quando o trabalhador falta por motivos
desnecessarios com frequéncia. Em relacdo ao tipo de absenteismo existe uma pratica
infelizmente muito comum que é conhecida como “industria do atestado”, onde o trabalhador
consegue (pela compra ou ndo) um atestado médico para justificar uma auséncia no trabalho,
esse ato, muda a natureza da falta que passa de voluntaria ou compulsoria a involuntaria,
tornando mais dificil o controle e analise das causas do absenteismo, uma vez que o
trabalhador afirma ter faltado as suas atividades por motivo de doenca e ndo por insatisfagéo,
exaustdo ou outro fator relacionado ao estresse ocupacional causado pelas atividades (DIAS e
MARTINS, 2006).
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Segundo os autores o trabalho além de proporcionar a satisfacdo principalmente das
necessidades humanas basicas, por meio do recurso que advém dele, pode proporcionar o bem
estar, por outro lado, pode causar também o mal estar, que esta associado aos efeitos adversos
das condicOes profissionais que se tem no ambiente de trabalho, sendo entendido como causa
ou consequéncia do estresse profissional e de doencas psicossomaticas como é o caso da
sindrome burnout, essas doencas sdo causas ou consequéncias da insatisfacdo, do
esgotamento, da ansiedade, do stress, da neurose, pressdo psicologica, depressdo, e esses
fatores levam o trabalhador a perder o interesse pelo trabalho, causando o absenteismo,
voluntario, involuntario ou compulsério (SIQUEIRA, 2000; JESUS e BITTERNCOURT,
2008).

Os estudos de Lee e Ericksen (1990) apontam que o absenteismo é inversamente
proporcional a satisfacdo no trabalho, ou seja, quanto mais satisfeito o trabalhador esta com
seu trabalho e com a empresa para a qual presta servigos, menos ele faltara as suas atividades
por motivos voluntarios, da mesma forma que, quanto mais insatisfeito ele estiver, mais
propenso estara a faltar imprevisivelmente, para os autores, quando o trabalhador esta
insatisfeito as faltas sdo tidas como uma porta de fuga para fugir das situacdes que o
incomodam no ambiente profissional, para identificar essas situacdes € interessante comecar
observando os seguintes fatores: condicGes de trabalho, natureza e estilo de superviséo,
participacdo na tomada de decisdes e relacionamentos profissionais, aléem disso, podem-se
observar também fatores como beneficios e remuneracdo, horarios e formas de
reconhecimento e valorizacao.

O absenteismo de curta duracdo tem causas de origem organizacional, como por
exemplo, a cultura da organizacdo que € condescendente com faltas ou atrasos, com a
insatisfacdo do trabalhador em relacdo as suas atividades, por outro lado, o absenteismo de
longa duracdo normalmente é causado por problemas de satde ou sdo de ordem familiar mais
grave (FERNANDES et al. 2011).

Portanto, é importante aprofundar os estudos a cerca desse tema, por varias razoes,
entre elas o fato de que os motivos podem ser doencas laborais ou podem se tornar doencas
oriundas do trabalho, como é o caso da sindrome burnout, os atrasos e faltas ndo programadas
geram prejuizos econdmicos e financeiros para a organizacdo, além de comprometer o
alinhamento da equipe e causar instabilidade no cumprimento de metas e prazos e

planejamentos, além de que o crescimento e desenvolvimento do trabalhador dentro da
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organizacdo em termos profissionais pode se tornar mais dificeis (CAMELO e ANGERANI,
2008; CAMPOS e DAVI, 2011; FERNANDES et al., 2011; SIQUEIRA 2014).

3. Rotatividade e Intencédo de Rotatividade

O termo rotatividade, como o préprio nome sugere, significa rodar, girar, no contexto
empresarial, o seu significado estd relacionando ao movimento de entrada e saida de
funcionarios de uma organizacdo, que € um ciclo continuo, no sentido de contratacdes e
demissdes, neste caso, independentemente da parte intencional, ou seja, independentemente
de a decisdo pela demissao ter partido do trabalhador ou de a empresa té-lo demitido, utiliza-
se ainda, como sinénimo para este fendbmeno o termo turnover, de origem inglesa a palavra
tem 0 mesmo sentido e significado da rotatividade ja mencionada (SILVEIRA, 2011).

Segundo Andrade (2008), ndo existe e ndo deve existir uma organizacdo com indice
zero de rotatividade, isso porque, a completa auséncia de rotatividade implicaria em uma
estagnacéo total na troca de experiéncias entre 0 ambiente interno e externo da empresa, por
outro lado, indices muito altos de turnover também n&o devem ser admitidos, pois indicam
gue a organizacdo ndo consegue assimilar os recursos humanos e muito menos, consegue reter
os talentos que dispde. Segundo a autora, o indice ideal € aquele que permite que a
organizacdo mantenha um quadro de pessoal com boa qualidade, substituindo os que néo
atendem as expectativas e da mesma forma estando preparada para eventuais perdas, porém,
sem que isso afete o desempenho econdmico da organizacédo, seja por meio da produtividade
ou desenvolvimento. Isso permitiria exceléncia em qualidade de recursos humanos, sem que a
quantidade deles fosse afetada. Para Cardoso (2005), o indice de rotatividade ndo deve
ultrapassar 10% ao ano, isso significa menos de 1% ao més.

As mudancas sociais que aconteceram nos ultimos anos, tornaram muito mais
imediatistas a sociedade e as pessoas, isso se reflete nos ambientes de trabalho favorecendo
esses movimentos de rotatividade, uma vez que ha maior disponibilidade de vagas de
emprego, ha procura crescente por melhores salarios e mais produtividade, e tudo isso
favorece a entrada e saida de funcionarios de uma organizacdo, seja por que foram atras de
melhores oportunidades ou por que ndo atenderam as expectativas da empresa (ECKERT et
al, 2011).

Em meio a este contexto, Medeiros, et al (2012), afirmam que podem ser varias as
razdes para que um colaborador solicite o seu desligamento da empresa, por exemplo: falta de

motivacdo, busca por melhores oportunidades de trabalho, ndo adequagdo as politicas da
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organizacOes, falta de qualidade de vida no ambiente de trabalho, problemas com a
supervisao, enfim, sdo varias as possibilidades. Por outro lado, a empresa também tem pleno
direito de buscar melhores profissionais, mais qualificados e preparados para o desempenho
de determinadas fungdes.

A rotatividade ou turnover revela-se como uma preocupacdo para as empresas, pois
além de gerar custos financeiros diretos, causa transtornos como perda de produtividade e
competitividade além da perda de talentos, o que em um cenério globalizado, imediatista e
altamente competitivo implica na diminuicdo da capacidade de oferecer servicos e produtos
rapidos e com qualidade, gerando assim, oportunidades para o concorrente (FERREIRA;
FREIE 2001). Percebe-se entdo, a crescente importancia da questdo a cerca da retencdo de
talentos, que ficou mais intensa a partir de 2008 com a instalagdo da crise que afeta boa parte
das economias mundiais (SIQUEIRA, 2014).

Sabe-se que a rotatividade ¢ uma consequéncia de algumas posturas internas e
externas, algumas que podem ser controladas pela organizacdo e outras que devem ser
contornadas, essas posturas influenciam o comportamento de pessoal dentro da organizacao
(ANDRADE, 2008).

A rotatividade ndo é algo absolutamente imprevisivel, normalmente uma pessoa
planeja com certa antecedéncia o seu desligamento ou mudanca de emprego, da mesma forma
que a organizagdo normalmente premedita uma demissdo, dessa forma, Siqueira (2014),
afirma que “a intensao de rotatividade ¢ um fendmeno de ordem psicologica”, e segundo os
autores Mowday; Porter; Steers (1982) é a probabilidade subjetiva estimada de que o0s
individuos planejam deixar a organizacdo permanentemente em periodos préximos.

A dindmica dos negdcios, as mudancas sociais e as mudancas na forma de gestdo dos
recursos humanos dentro das organizagdes, mudaram visivelmente os comportamentos dos
profissionais e também das organizacdes de uma forma geral, a partir disso, e também pela
importancia e impacto da rotatividade para a capacidade produtiva e competitiva das
empresas, faz-se necessario entender a intencdo de rotatividade, para que se possa controla-la,
atuando na prevencdo desse fendmeno, para que seja possivel evitar a perda de bons
profissionais, aumentando a capacidade de retencédo de talentos (SIQUEIRA, 2014).

Para medir a intencdo de rotatividade dos funcionarios dentro de uma organizacao,
Siqueira; et al, (1997), desenvolveram a Escala de Intensdo de Rotatividade (EIR), essa
medida tem o objetivo de avaliar o grau com que um individuo premedita sua saida da

organizacéo onde trabalha em 2012, essa escala passou por um processo de validacao fatorial,
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com a intencdo de confirmar as caracteristicas psicométricas, depois de 13 anos desde as
construgdo e validacdo. A EIR é composta de trés frases que direcionam o trabalhador para
que ele declare o quanto pensa, planeja e tem vontade futuramente de deixar a organizagéo
para a qual presta servicos atualmente (SIQUEIRA, 2014).

4. Consequéncias do Absenteismo e da Rotatividade

As causas do absenteismo estdo relacionadas a diversos fatores, que cabe a
organizacéo identificar e adequar com o objetivo de reduzir os percentuais, 0 mesmo vale para
a rotatividade. A principal consequéncia que esses dois fenbmenos causam para a organizacdo
esta relacionada aos custos, que sdo divididos em dois grupos: financeiros e econémicos, 0s
custos financeiros sdo 0s custos diretos e estdo relacionados com a admissdo, treinamento,
demissdo e outros que estdo diretamente ligados ao processo de contratacdo e demisséo,
estima-se que, em uma empresa que busca processos racionais de selecdo e treinamento e que
procura cumprir todas as etapas previstas desses processos, esses custos diretos podem chegar
a até ao equivalente a dois salarios do previsto para o cargo, isso sem considerar, 0 custo com
a demissdo que é muito variavel, pois depende do tempo de trabalho, de aviso prévio, 13°
salario, multa rescisoria, enfim, pode-se ter uma clara nocdo de o qudo oneroso € para a
organizacdo demitir e contratar (ECKERT; et al, 2011).

Por outro lado os custos econémicos sdo os custos indiretos, Cardoso (2008), afirma
que o indice de rotatividade indica a circulacdo de pessoas dentro da organizagdo, portanto,
considerando como exemplo, uma organizacdo que tenha 6% de indice de rotatividade, pode-
se dizer que a organizacdo pode contar com apenas 94% do seu efetivo total. O mesmo ocorre
para com o absenteismo, Souto (1980), afirma que a empresa que tem absenteismo nunca
consegue contar com o seu efetivo total, uma vez que nunca se tem certeza do
comparecimento de todos os funcionarios.

Infelizmente, a maioria das organizacbes nao leva em consideracdo 0Ss custos
econdbmicos, por serem menos Visiveis, porém estes podem ser 0s mais nocivos, pelo fato de
que afetam o setor financeiro de forma menos perceptivel de véarias formas, ndo apenas
retirando dinheiro do caixa uma vez que devem ser considerados como custos econdémicos
causados pelo absenteismo e rotatividade, a queda de produtividade, 0 aumento de horas
extras, a perda de rendimento efetivo, a perda de capacidade intelectual, reducdo do poder
competitivo, atraso no desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios, bem como da
prépria organizagdo (ECKERT,; et al, 2011).
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5. Procedimentos Metodoldgicos

Esta é uma pesquisa descritiva que segundo Gil (2007), o objetivo principal é a
descrigdo das caracteristicas de determinada populagdo ou um tipo de fenémeno ou entdo, o
estabelecimento de relacéo entre varidveis identificadas. A abordagem é quantitativa que para
Lopes, et al (2008), permite identificar caracteristicas de uma populacdo que podem ser
quantificados. Para isso, utilizou-se a técnica de coleta de dados do tipo survey, Babbie (2001)
afirma que essa técnica permite enunciados descritivos sobre alguma populagdo, isto ¢,
descobrir a distribuicdo de certos tragos e atributos.

Este estudo foi realizado em uma cidade do noroeste do Estado do Rio Grande do
Sul, com funcionéarios de duas industrias do ramo metal mecanico, a amostra é composta de
40 funcionarios, a escolha dos respondentes para a amostragem foi ndo probabilistica e por
conveniéncia, pois foi de acordo com a disponibilidade deles responder aos questionarios.

Quanto aos fatores de mal-estar relacionados com o absenteismo laboral, foi
utilizado o instrumento de Siqueira (2014), que construiu e validou uma escala designada
como escala de fatores de absenteismo laboral (EFAL), estd escala é dividida em quatro
fatores, que sdo: EFAL 1: aborda os fatores interpessoais e do ambiente de trabalho, EFAL 2:
fatores psicossomaticos e de condicdes de trabalho, EFAL 3: fatores administrativo-laborais e
EFAL 4: fatores de gestdo do tempo e carreira. O questionario é individual e € preenchido e
analisado da seguinte forma: ¢ assinalada a questdo com um “X” no numero da escala
(pontuada entre 1 = “pouca” e 6 = “muito”) de acordo com a importancia atribuida.

A apuracdo e interpretacdo dos resultados se ddo de forma que os respondentes
compreendam as instrucdes e a forma de assinar as respostas. Foi necessario também
assegurar que o ambiente de aplicacdo seja confortavel e tranquilo. Uma vez que essa escala é
construida por quatro fatores, o calculo dos escores médios deve ser feito para cada um deles
(EFAL 1 — fatores interpessoais e do ambiente de trabalho; EFAL 2 — fatores psicossomaticos
e de condicdes de trabalho; EFAL 3 — fatores administrativo-laborais; e EFAL 4 — fatores de
gestdo do tempo e da carreira), sendo gque todos os itens desse instrumento tém conotagédo
negativa.

Assim, o célculo do escore médio da EFAL, em cada um dos seus quatro fatores,
deve ser obtido pela soma dos valores assinalados pelo respondente em cada um dos itens que
integram cada fator, dividindo-se tal valor pelo nimero de itens do fator. Desse modo, para a
EFAL 1 (itens n° 8,11, 13, 14, 17 e 18), a soma sera dividida por seis; para a EFAL 2 (itens n°
3,5,9,12 e 19) divide por cinco; e para o EFAL 3 (itensn°® 1,2,4 e 6) e a EFAL 4 (itens n° 7,10,
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15 e 16), por quatro e devendo o resultado situar-se entre 1 e 6, inclusive para o EFAL total.
Na interpretacdo dos resultados obtidos pela aplicacdo desse instrumento, considera-se que,
quanto maior for o valor do escore medio, maior sera a percepcdo da importancia que o
respondente dara ao fator de mal-estar relacionado com o absenteismo laboral para faltar ao
trabalho.

A partir disso, entende-se que: as médias fatoriais ou da escala total, compreendidas
entre 1 e 2 (1> escore < 2) significam que tem pouca importancia para o trabalhador, as
médias a partir de 2 até 4 (2 > escore < 4) tem média relevancia na percepgao do trabalhador e
por fim, as médias superiores a 4 até 6 (4 > escore < 6) sdo muito importantes para o
respondente (SIQUEIRA, 2014).

A identificagdo da intencdo de rotatividade foi feita utilizando o instrumento de
Siqueira (2014), chamado de escala de intensdo de rotatividade (EIR) que pode ser aplicada
de forma individual ou coletiva, pode ser aplicada de forma presencial ou através de recursos
eletronicos, a autora sugere que a aplicacdo ocorra em um ambiente tranquilo, confortavel e
que o respondente receba o devido tempo para responder as perguntas, € importante também
que ele ndo se sinta ameacado ou coagido por nenhuma situacdo, além disso, deve-se ter
certeza de que ele compreendeu claramente as questdes que devem ser respondidas.

A EIR considera uma escala de 5 pontos, com uma frequéncia crescente de
intensidade para as respostas, apresentada da seguinte forma: (1- Nunca, 2- Raramente, 3- As
vezes, 4- Frequentemente, 5- Sempre), o trabalhador deve assinalar o nimero que condiz com
a frequéncia que ele considera para cada uma das trés perguntas, conforme modelo descrito na
Figura (SIQUEIRA, 2014).

A apuracéo dos resultados foi obtida através do calculo da média de cada respondente,
posteriormente o escore médio da escala serd obtido somando-se os valores assinalados pelos
respondentes em cada um dos trés itens e, em seguida, dividindo o valor encontrado por trés,
gue € o numero de itens da escala. O resultado deve ser interpretado considerando que quanto
maior for o valor do escore médio, maior é a frequéncia com que o trabalhador elaborado
planos para se afastar permanentemente da empresa. A partir dos resultados encontrados, 0s
autores sugerem que sejam classificados da seguinte maneira: (4 < escore < 5) significa alta
intencdo de rotatividade, (3 < escore < 3,9) significa média EIR e (1 < escore <2,9) indicam
baixa intencdo (SIQUEIRA, 2014).
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6. Resultados
6.1 Caracterizacao do perfil da amostra

A amostra de entrevistados apresenta as seguintes caracteristicas: a maioria 53% tém
idades entre 30 a 49 anos e os funcionarios sdo predominantemente do género masculino
90%, muito provavel que essa maioria ocorra devido ao tipo de atividade desenvolvida no
chdo de fabrica. Quanto a escolaridade obteve-se que, 35% tem o ensino médio completo,
20% tem ensino fundamental completo, 18% ensino fundamental incompleto, 13% ensino
superior incompleto, 10% ensino médio incompleto e 4% ensino superior completo. Em
relacdo a renda tem-se: 73% com renda entre R$ 1.000,00 e R$ 2.000,00, 15% entre R$
2.000,00 e R$ 4.000,00 e 12% com renda de até R$ 1.000,00.

Portanto, a amostra foi composta em sua grande maioria por homens com idades entre
30 e 49 anos. A maioria tem ensino médio completo e renda compreendida entre R$ 1.000,00
e R$ 2.000,00.

6.2 Aplicacdo da Escala de Fatores de Absenteismo Laboral (EFAL)

Com base no modelo da escala de fatores de absenteismo laboral (EFAL), proposta
por Siqueira (2014), a tabela 1 apresenta a relacdo dos fatores com todas as variaveis e suas
respectivas meédias, que formaram a média de cada fator e que sdo apontados como causas

principais para as auséncias no trabalho.

Tabela 1- Escala de fatores de absenteismo laboral

. .. | Média
Fatores Variaveis Média EEAL
EFAL 1 (8) Vocé tem problemas com colegas? 1,425
(11) Vocé tem problemas com os superiores hierarquicos? 1,275
_ Fatores (13) N&o gosto da funcéo que desempenho 1,85
interpessoais e ) . . 24 1,7875
do ambiente de |(14) Sinto que ha instabilidade laboral (no local de trabalho) ;
trabalho (17) Mau ambiente de trabalho 1,675
(18) Vocé se sente desmotivado? 2,1
EFAL 2 (3) Voca se sente estressado e ansioso no local de trabalho? 2
Fatores (5) Vocé se sente cansado para trabalhar? 2,925
psicossomaticos | (9) Vocé se sente sobrecarregado de trabalho? 2,4 2,41
e de condicdes | (12) vocg trabalha por turnos? 2,75
do trabalho . . .
(19) Sinto que as condic¢des de trabalho sdo ruins 1,975
EFAL 3 (1) Vocé se sente insatisfeito com a organizacdo que trabalha? 1,95
Fatores (2) Vocé sente que falta reconhecimento profissional pelos outros? 2,55 |2,5938
administrativo- | (4) \/oc se sente injusticado no servigo/instituicio onde trabalha? 2,075
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laborais (6) VVocé considera sua remuneracio baixa? 3,8
EFAL 4 (7) Vocé necessita de tempo para formacio continua? 2,95
(10) Vocé tem necessidade de resolver assuntos burocraticos
Fatores de pessoais/familiares inadigveis? 2,625 25438
gestéo do tempo | (15) Vocé tem atividades de lazer que ndo podem ser realizadas
e dacarreira | somente durante as férias ou folgas? 2,05
(16) Sinto que estagnei na carreira 2,55

Fonte: Dados da pesquisa, (2017).

A EFAL 1 é o primeiro fator da escala, esta relacionado aos fatores interpessoais e do
ambiente de trabalho, os resultados apontaram que esse é o fator que menos influencia o
absenteismo na empresa, a média do fator foi de 1,78 segundo a interpretacdo proposta pelo
modelo, essa média indica que os funcionarios ddo pouca importancia para esse fator,
portanto ele ndo estd relacionado as principais causas de absenteismo da organizacdo. A
questdo com maior significancia dentro da EFAL 1, foi a 14 que se refere a instabilidade
laboral, esta apresentou média de 2,4 e, portanto, teria média importancia. Por outro lado, a
questdo que apresentou menos influencia dentro do fator foi a 11 que se refere a problemas
com superiores, esta teve média de 1,27, indicando provavelmente que os funcionarios tém
boa relacdo com a supervisao.

Na EFAL 2 foram analisados os fatores psicossomaticos e relacionados
as condicOes de trabalho, obteve-se média de 2,41 para o fator, portanto esse fator apresenta
média relevancia na percepcdo dos funcionarios. Ou seja, esses fatores ja sdo mais
importantes que os da EFAL 1, dentro dele a variavel que mais influenciou o resultado foi a 5
gue questiona o entrevistado se ele se sente cansado para trabalhar, esta apresentou media de
2,92. Percebe-se que esta variavel atinge quase alta importancia, € provavel que esses
funcionarios tenham atividades com horas extras, além de que a natureza das atividades pode
influenciar o cansaco, uma vez que se trata de atividade industrial. Em contrapartida, a
variavel que menos influenciou o fator foi a 19 que pergunta ao trabalhador se ele sente que as
condicdes de trabalho sdo ruins, obteve-se média de 1,97, ficando abaixo da média do fator,
essa variavel esta no escore das que tem pouca importancia, devido a isso, provavelmente os
funcionarios, consideram boas as condicdes de higiene, organizacdo, limpeza, seguranca e
outras relacionadas as condi¢des de desempenho das atividades.

Na sequéncia a EFAL 3 concentra as variaveis relacionadas ao fator administrativo
laboral, a média do fator foi de 2,59, isso significa média relevancia para o absenteismo.
Porém, percebe-se que a variavel que mais influenciou esse resultado foi a 6 que questiona o

trabalhador se ele acha a remuneragdo baixa, a média foi de 3,8. J& a variavel que menos
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influenciou o resultado foi a 1 que pergunta ao trabalhador se ele se sente insatisfeito com a
organizacdo, esse teve média 1,95 indicando que a variavel apresenta baixa importancia.

A EFAL 4 relaciona o fator gestdo do tempo e carreira, apresentou média 2,54
indicando média relevancia para o fator. a variavel mais influente foi a 7 que questionou o
trabalhador sobre a necessidade de tempo para formacdo continuada, esta apresentou meédia
2,95. A variavel menos influente para este fator foi a 15, que perguntou aos funcionarios se
eles tém atividades de lazer que ndo podem ser realizadas somente durante o periodo de férias
ou folgas, a média foi de 2,05.

Foram retiradas da EFAL algumas variaveis consideradas mais relevantes para que

possam ser avaliadas de forma individual conforme a tabela 2:

Tabela 2 - Variaveis mais influentes da EFAL

EFAL Variavel Média
EFAL 3 (6) Vocé considera sua remuneracdo baixa? 3,8
EFAL 4 (7) Vocé necessita de tempo para formacéo continua? 2,95
EFAL 2 (5) Vocé se sente cansado para trabalhar? 2,925
EFAL 2 (12) Vocé trabalha por turnos? 2,75
EFAL 1 (11) Vocé tem problemas com os superiores hierarquicos? 1,275

Fonte: Dados da pesquisa, (2017).
Percebe-se que a variavel que tem mais influéncia no absenteismo segundo a

percepcdo dos funcionarios estd condicionada a remuneracdo. Porém, a partir da analise em
conjunto com as demais variaveis que se destacaram foi possivel identificar o perfil para o
absenteismo da organizacdo. Uma vez que, todas essas variaveis podem ser relacionadas entre
si, tem-se duas delas que estdo no fator que considera as psicossomaticas (EFAL 2). Pode-se
entender que: os funcionarios sentem-se cansados, talvez por causa da natureza do trabalho,
ou talvez ainda, haja necessidade de prolongar as atividades por meio de horas extras, pode
ser um agravante. Dessa forma, unindo o cansaco com a falta de tempo para estudar ou
praticar atividades relacionadas a formacdo, e aliando isso com o fato de que os horarios de
trabalho por turnos possam dificultar ainda mais a realizacdo de certas atividades, é provavel
que isso gere um certo estresse no trabalhador, que conforme visto na questdo 6 da (EFALS3)
considera que ganha pouco pelo seu trabalho, com isso sente-se de certa forma apto a faltar ou
se atrasar para o cumprimento de suas atividades. Além disso, verificou-se através dos
resultados, que os funcionarios praticamente ndo tém problemas com a supervisao, ja que esta
foi a variavel avaliada como a menos importante de toda a EFAL. Dessa forma, se o

trabalhador sente que tem facilidade ou que pelo menos néo tera problemas por causa de faltas
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ou atrasos, considerando também que é possivel que ele tenha um certo grau de desmotivacao

por causa da baixa remuneracgdo, ha probabilidade de ele vir a faltar ou se atrasar é maior.

6.3 Aplicacéo da Escala de Intencédo de Rotatividade (EIR)

O resultado da aplicacdo da escala de intencdo de rotatividade é apresentado na figura
1. Onde o objetivo foi o de identificar a frequéncia e intensidade com a qual os funcionarios
fazem planos para sair permanentemente da empresa onde trabalham.

Figural — Escala de Intengdo de Rotatividade

Escala de Intencio de Rotatividade

2,050

2,000

I - Penso em sair da empresa onde II- Planejo sair da empresa onde III - Tenho vontade de sair da
trabalho. trabalho. empresa onde trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa, (2017).
A média da intencdo de rotatividade da organizacdo foi de 2,05, esse resultado

demostra que é bastante baixa e que os funcionarios praticamente ndo elaboram planos para se
desligar da empresa. A partir desse resultado é possivel entender que: provavelmente devido
as condicdes que foram identificadas na analise anterior sobre absenteismo (baixa
remuneracao, falta de tempo para atividades de formacdo, cansaco, trabalho por turnos, etc),
os funcionarios sentem o desejo de sair da empresa, ja que esta foi a questdo que apresentou a
maior significancia dentro da escala. Porém, praticamente ndo planejam efetivamente
consumar essa vontade, uma vez que a questdo a respeito dos planos de desligamento foi a
que teve a menor média, novamente € possivel relacionar esse resultado com o encontrado
anteriormente na analise sobre absenteismo, sendo assim: provavelmente quando o

trabalhador compara as boas condi¢bes de trabalho, o bom relacionamento e todas as
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condicOes favordveis que ele em no atual trabalho, estas sdo maiores e pesam mais sobre a
deciséo de procurar ou ndo outras alternativas de trabalho.

Esse resultado foi bastante interessante, e demonstra que ndo é apenas a satisfacéo
financeira que é importante para os funcionarios, pois se fosse assim, a escala de intengdo de
rotatividade deveria ter apresentado valores mais elevados, ja que os funcionarios
responderam que a variavel que mais influéncia no absenteismo € o salario que consideram

muito baixo.

7. Consideracdes Finais

Através da analise dos resultados da pesquisa pode-se identificar que as causas
principais de absenteismo estdo relacionadas com a percepg¢do de baixa remuneragdo por parte
dos funcionéarios. Esta varidvel foi que apresentou a maior média segundo a aplicacdo da
Escala de Fatores de Absenteismo Laboral proposta por Siqueira (2014), sendo 3,8, isso
significa que os funcionarios ddo média importancia para a variavel. Na sequéncia os fatores
que mais influenciam sdo: falta de tempo para formacgédo continuada (2,95), cansaco (2,92) e
trabalho por turnos (2,75).

A partir desses resultados, sd@o sugeridas algumas medidas para que a organizacao
melhore a percepcdo dos funcionarios a respeito dos motivos para faltar ou se atrasar ao
trabalho, sugere-se que: primeiramente seja revista a politica de remuneracdo da empresa, €
possivel desenvolver sistemas que valorizem mais o trabalhador, como comissdes, bonus, ou
até mesmo planos de cargos e salarios, além de que, seria indicado também a implantacdo de
um plano de carreira, caso se adeque com a situacdo da organizacao.

Com base nos resultados obtidos é importante também, reavaliar os horarios e as
escalas de turnos, pois talvez os funcionarios estejam com os turnos e horarios mal
organizados, o que leva a sentirem-se mais cansados, o que influéncia diretamente no
absenteismo.

Depois de melhorar as condicBes das varidveis que foram identificadas como as
possiveis principais causas das faltas e atrasos dos funcionarios, sugere-se que as empresas
criem medidas de controle, punitivas ou de premiacdo conforme os resultados que os
funcionarios demostram. Para facilitar e aumentar o controle pode-se fazer uma analise
periddica dos registros de ponto da empresa, a partir disso, poderia ser criado um plano de
bonificacdo para aqueles que cumprem os horérios de forma correta e que também néo

apresentam faltas sem justificativa. Por outro lado, pode-se descontar dessa bonificacdo algum
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percentual conforme as faltas e atrasos de quem ndo cumpre com os horérios. Essa medida
ajudaria no problema de remuneracdo e também no controle de atrasos e faltas compulsivas
que podem ocorrer de forma desnecessaria.

Além disso, pode-se aumentar e tornar mais rigida a supervisdo interna de cada setor,
fazendo maiores cobrancas aos que apresentam faltas e atrasos recorrentes, sem clara
necessidade. Também é importante, que as empresas criem programas de treinamento e
desenvolvimento para seus funcionarios, pois, conforme foi identificado pela EFAL estes
sentem necessidade de praticar atividades de formacdo continuada, lembrando também que
além enriquecer pessoal e profissionalmente as pessoas, iSsO gera 0 enriquecimento
organizacional também.

Também, sugere-se para estudos futuros que seja desenvolvido um modelo de
avaliacdo de qualidade de vida para as referidas empresas. A autora Limongi (2004) descreve
na percepcdo de Fernandes e Gutierrez (1998) que a qualidade de vida no trabalho é afetada
por questdes comportamentais que dizem a respeito as necessidades humanas e aos tipos de
comportamentos dos funcionarios no ambiente de trabalho. Ainda a autora destaca que é a
busca continua da melhoria dos processos de trabalho, os quais precisam ser construidos ndo
SO para incorporar as novas tecnologias como aproveitar o potencial humano, individual e em
equipe, pois é um alerta o fato de que os funcionarios percebem e afirmam que tem baixa
remuneracao, dentre outras condi¢Ges que geram certo incomodo, mas ndo pensam em sair da

organizacéao.

Conforme identificado através da escala de intencao de rotatividade, é provavel que a
empresa tenha bons niveis de qualidade de vida no trabalho, por outro lado, se os funcionarios
ndo estdo satisfeitos e mesmo assim ndo planejam sair da organizacao, isso pode refletir um
problema inclusive de produtividade. Pois se os funcionarios estdo acomodados e ndo se
esforcam para melhorar e crescer profissionalmente, se eles simplesmente cumprem seus
horéarios, desenvolvem suas atividades de forma mecanica, com a intencdo de manterem-se
confortaveis nas mesmas condicdes, isso pode gerar prejuizos econémicos para a empresa.
Além disso, é interessante que juntamente com a analise de qualidade de vida, seja
desenvolvido um estudo para identificar o grau de envolvimento dos funcionarios com a
organizacdo e com o desenvolvimento de suas atividades, pois conforme mencionado no

inicio da pesquisa para Andrade (2008), a falta de indices de turnover pode fazer com que a
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empresa fique estagnada no que tange ao desenvolvimento, integracdo e troca de experiéncias
na area de recursos humano.
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