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RESUMO

A presente pesquisa tevecomo objetivo verificar os indices e as principais causas de
rotatividade (turnover) e absenteismo em 03 (trés) industrias de Sdo Sebastido do Paraiso.
Nesta pesquisa apresentam-se os conceitos fundamentais de administragdo de recursos
humanos, o ambiente organizacional e planejamento de recursos humanos, baseados em
pesquisa bibliografica para uma melhor compreensdao do assunto abordado. Assim, este
trabalho objetivou analisar os motivos e causas que levam os funcionarios a se ausentarem do
ambiente de trabalho e as principais causas de desligamentos e admissao de pessoal dentro
destas empresas. A pesquisa se caracteriza como aplicada, bibliografica, descritiva e
explicativa, qualitativa e quantitativa e, de levantamento de dados. Os dados foram coletados
através de entrevista semiestruturada realizadas com os coordenadores das areas de recursos
humanos de 03 (trés) industrias de Sao Sebastido do Paraiso, sendo 02 (duas) do setor
moveleiro e 01 (uma) do setor alimenticio.

Palavras-chave: Absenteismo; Recursos Humanos; Rotatividade (turnover).

1 INTRODUCAO

A crescente produc¢do industrial e a globalizagdo tornam cada vez mais competitivo o
mercado de trabalho e consequentemente o mercado de recursos humanos. Para nao perder
mercado e atingir o maximo da eficiéncia industrial, ¢ importante que as organizagdes estejam

atentas as questdes relacionadas a rotatividade de pessoal e o absenteismo.
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A rotatividade de pessoal traz inumeros custos para as organizagdes, dentre eles
podemos destacar os gastos com recrutamento, admissdo, treinamento, prejuizos com a
reduc¢do da produtividade, custos com demissdes, entre outros tantos nao citados.

Da mesma forma que a rotatividade, o absenteismo também traz intimeras
consequéncias e prejuizos para organizacdo, pois a auséncia do funciondrio no ambiente de
trabalho pode ocasionar atrasos na producao, desorganizar o setor produtivo, ocasionar perda
de qualidade, entre outras.

As organizacdes que apresentam elevados indices de rotatividade e absenteismo t€ém
como consequéncia desequilibrio produtivo, aumento dos custos, insatisfacdo entre os
colaboradores e sobrecarga de trabalho para os gestores que necessitam se adequar aos
imprevistos que surgem a cada dia. Diante dessa realidade, o presente trabalho se justifica
pelos altos custos gerados pelos problemas apontados e pela necessidade da reducao destes
para alcancar os objetivos desejados pelas organizagdes. Dessa forma este trabalho visa
levantar e analisaros processos dentro das organizagdes. Baseando-se em pesquisas e estudos
ja realizados, as causas e consequéncias da rotatividade e absenteismo serdo analisadas e
comparadas com os métodos utilizados pelas empresas para combater as causas dos
problemas apontados.

Este trabalho procura responder o seguinte problema: quais sdo as principais causas e
os indices de rotatividade e absenteismonas industrias de pequeno e médio porte de Sao
Sebastido do Paraiso?

O objetivo principal desta pesquisa ¢ verificar quais as principais causas € os indices
de rotatividade (turnover) e absenteismo dentro de 03 (trés) industrias de pequeno e médio
porte de Sdo Sebastido do Paraiso.

Para atingir o objetivo principal desta pesquisa, foram buscados os seguintes objetivos
especificos:

e Adquirir conhecimentoatravés de pesquisa bibliograficae exporos principais conceitos;
e Realizar pesquisa de campo para o levantamento de dados;
e Comparar os resultados obtidos entre as empresas avaliadas.

Otrabalho de pesquisa encontra-se dividido em 05 (cinco) capitulos, sendo eles:

Introdugdo, Referencial tedrico, Metodologia, Apresentagdo e Analise dos Resultados e

Consideragdes Finais.

T IBEDT A G Sio Sebastiio doParaiso,v. 3, n.2, p. 21-42, dez. 2013.
LIBERTAS

22




Nunes, Franca e Reis (20113).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Relacoes humanas esua evolucio no trabalho

Segundo Morales (2002), antes da Revolug¢do Industrial as relacdes humanas se
concentravam em células artesanais, geralmente grupos pequenos € na maioria das vezes
formados por membros da mesma familia, também era raro a ocorréncia de atritos devido a
afetividade que havia entre eles. Nesse periodo quase ndao havia divisdao do trabalho,
geralmente produziam um unico produto ou mercadoria em quetodos participavam do
processo de produgdo.

Com a Revolu¢do Industrial que se iniciou no inicio do século XX visando maiores
lucros e a aceleragdo da producao, as relagdes humanas passaram a ser secundarias, alterando
totalmente o perfil do ambiente organizacional, passando a ter divisdo dos trabalhos e

lideranca autoritaria. Foi nesse periodo que surgiram os primeiros 6rgaos de pessoal.

2.2 Administracao de recursos humanos

A Administragao de Recursos Humanos (ARH), surgiu no inicio do século XX apos a
Revolugdo Industrial, decorrentes do aumento da produgdo industrial e da complexidade das
tarefas que se tornavam cada vez maiores. A ARH tinha como objetivo a mediacdo entre as
organizagdes € as pessoas, visando reduzir os conflitos existentes(TORRES).

A Administragdo de Recursos Humanos “por volta da década de 1950, passou a ser
denominada Administragdao de Pessoal. Ja ndo se tratava de apenas intermediar as desavencgas
e reduzir os conflitos, mas, sobretudo administrar os conflitos de interesse que surgiam
continuamente" (CHIAVENATO, 2009, p. 2).

Chiavenato (2009, p. 3)cita ainda que o conceito de Recursos Humanos (RH) surgiu a
partir da década de 1970, quando as pessoas passaram a ser consideradas fundamentais para o
sucesso da empresa. Com a globalizacdo e a competitividade da atualidade,as organizagdes
bem sucedidas deixaram de tratar as pessoas como agentes passivos € dependentes, mudando

o termo “administrar as pessoas” para “administrar com as pessoas”.
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2.2.1 Ambiente organizacional

Segundo Lawrence e Lorsch (1972, p.3 apud CHIAVENATO, 2009, p.422):
“organizacdo ¢ a coordenagdo de diferentes atividades de contribuintes individuais com a
finalidade de efetuar transacdes planejadas com o ambiente”.

Os recursos humanos entram e saem do sistema através domercado de trabalho e
domercado de recursos humanos. O mercado de trabalho constitui-se das vagas de emprego
ofertadas pelas organizagdes. Quanto maior o numero de organizacdes em determinada
localidade, maior serd o mercado de trabalho e as oportunidades de emprego para populagdo
daquela regidao (CHIAVENATO, 2009, p.135, grifo nosso).

Chiavenato (2009, pp. 135, 136) cita ainda que o mercado de trabalho funciona
basicamente na “lei da oferta e procura”, e apresenta as seguintes situacoes:

e Quando a oferta de emprego é maior que a procura: as organizagdes investem mais em
recrutamento; os critérios de sele¢do sdo menos rigorosos; ocorrem grandes investimentos
em beneficios sociais; os saldrios sao mais atraentes; os candidatos escolhem empresas que
lhes ofere¢am melhores oportunidades e reivindicam mais beneficios. (grifo do autor).

e Quando a oferta de emprego é equivalente a procura: ocorre um equilibrio entre as vagas
ofertadas e a procura por emprego (grifo do autor).

e Quando a oferta de emprego é menor que a procura: os critérios de selecao dos candidatos
se tornam mais rigorosos; os salarios oferecidos sdo mais baixos; quase ndo ocorre
investimento em beneficios sociais; deixa de ter competi¢do das organizagdes pelo
mercado de recursos humanos e passa a ter maior competicao entre os candidatos para as

vagas que surgem; entre outras (grifo do autor).

2.3Rotatividade (Turnover)
Robbins (2002, p.21) diz que a rotatividade ¢ a saida e entrada de pessoal da
organizacdo de forma voluntaria ou involuntariamente.

Para Chiavenato (2009, pp. 139,140):

O termo rotatividade de recursos humanos ¢ usado para definir a flutuagdo de
pessoal entre uma organiza¢do e seu ambiente; em outras palavras, o intercambio de
pessoas entre a organizacdo ¢ o ambiente ¢ definido pelo volume de pessoas que
ingressam e que saem da organizacao.
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Segundo Becker, Huselid e Ulrich (2001) hd a “boa” rotatividade e a “ma”
rotatividade. Os autores citam que quando ocorre a saida de funciondrios de baixo
desempenho, essa rotatividade ¢ favordvel para a empresa, pois ha a possibilidade de
substitui-lo por outro funcionario com desempenho superior. Ja quando ocorre a saida de
funciondrios de nivel médio ou alto, ocorre a “ma” rotatividade, pois os custos serdo elevados

e os processos produtivos podem ser afetados.

2.3.1 indice de rotatividade

Um alto indice de rotatividade provoca aumento de custos com recrutamento, selecao
e treinamento, além de causar ruptura na eficiéncia da empresa, ja que quando funcionarios
experientes deixam a empresa,provocam um desequilibrio das fungdes que eram executadas
por eles, sendo necessario encontrar substitutos e capacita-los para assumir posi¢des de
responsabilidade(ROBBINS, 2002, p. 21).

Chiavenato (2009, p. 140) diz ainda que ¢ normal um pequeno volume de rotatividade
dentro de uma organizacdo saudéavel; e que para incentivar a produtividade e ampliar os
resultados, a organizacdo inflaciona o sistema com novas contratacdes; da mesma forma
quando a organizacdo pretende diminuir as operagdes ¢ comum promover os desligamentos
diminuindo os custos.

Para medir a rotatividade de pessoal, as organizacdes utilizam-se da relacdo percentual
entre as admissoes e os desligamentos com relagdo ao nimero médio de funciondrios dentro
da empresa em determinado espagco de tempo. Geralmente esses indices sdo calculados e
expressos mensalmente ou anualmente, tendo como objetivo realizar comparagdes ou
desenvolver diagnosticos (CHIAVENATO, 2009, p140).

Algumas equagdes de calculos de rotatividade apresentadas por Chiavenato (2004, pp.

36-38):

1. Indice de Rotatividade Geral

_A+D_x 100
2

A = admissées (entradas) de pessoal dentro de determinado periodo;

D = desligamentos (saidas) de pessoal (voluntaria ou involuntdria) dentro do periodo estabelecido;
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EM = efetivo médio do pessoal dentro do periodo estabelecido(soma dos efetivos existentes no inicio e no final

do periodo, dividida por dois).

O resultado obtido ¢ o valor percentual de empregados que circulam na organizacao

em relacdo ao niimero médio de empregados.

2. Indice de Perdas:
D x 100
EM

D = desligamentos (saidas);

EM = efetivo médio no periodo.

Quando se analisa as perdas de pessoal e suas causas, ndo se consideram as admissoes
no calculo do indice de rotatividade de pessoal, mas somente os desligamentos, sejam eles
voluntérios ou involuntarios (CHIAVENATO, 2004).

Deve haver um “meio termo” com relagdo aos indices de rotatividade, um indice igual
a zero ndo ocorre e nem seria saudavel para a organizacdo, pois demonstraria uma
organizagao estagnada, sem perspectiva de mudancas. Um indice elevado também prejudica a
empresa, ja que elevaria os custos, provocaria desequilibrio nos processos, entre outros. O
indice de rotatividade ideal seria aquele que permitisse que a organizacdo mantivesse 0 seu
pessoal ja qualificado, capacitado e que apresenta desempenho satisfatério, substituindo
apenas aqueles cujos niveis de desempenho se apresentam abaixo do esperado e que nao

consegue ser corrigido. (CHIAVENATO, 2009, p.142).

2.3.2 Causas da rotatividade

De acordo com Chiavenato (2009, p. 144) a rotatividade ndo ¢ uma causa e sim uma
consequéncia ou efeito de fendmenos internos ou externos a empresa, que influencia nas
atitudes e comportamento dos colaboradores.

Os fendmenos internos estdo relacionados ao salario oferecido, aos beneficios,
oportunidades de crescimento profissional, condi¢des de trabalho, moral e cultura

organizacional, tipo de supervisdo exercida dentro da empresa, entre outros.
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Quanto aos fenomenos externos, a situagdo econOmica favoravel ou desfavoravel,
oferta e procura de recursos humanos no mercado e oferta de emprego no mercado de trabalho
influenciam na permanéncia ou saida de pessoal na organizagao.

ParaRosario (2006)as causas da rotatividade podem ser identificadas através da
pesquisa do clima organizacional, do processo de recrutamento e selecdo, da integracdo do

funciondrio a cultura da empresa e das entrevistas de desligamentos.

2.3.3 Custos da rotatividade

Na visdo de Bohlander e Snell (2010, p.80), substituir um empregado “... ¢ um
processo demorado e dispendioso”. Ainda de acordo com os autores, “... 0s custos podem ser
divididos em trés categorias: custos de desligamento do empregado, custos de substitui¢ao e
custos de treinamento do novo empregado.”, sendo que esses custos podem ser de duas a trés
vezes o salario do empregado que esta deixando a empresa, ndo incluindo os custos indiretos.

Para Chiavenato (2009, p. 146) os custos com rotatividade de pessoal se dividem em:
custos primarios, secundarios e terciarios.

Chiavenato (2009, pp. 146,147) cita que os custos primarios estao ligados diretamente
a saida do empregado e a substituicdo por outro e que sdo custos basicamente quantitativos,
faceis de calcular (grifo do autor). Sao eles: Custos com recrutamento e sele¢do; Custos de
registro e documentagdo; Custos de integracdo e Custo de desligamento.

Quanto aos custos secundadrios Chiavenato (2009, pp. 147,148), diz que sdo custos
indiretamente ligados ao desligamento e contratacdo de empregado, sdo efeitos colaterais
imediatos a rotatividade. Esses custos por serem predominantemente qualitativos e envolver
aspectos intangiveis sdo dificeis de calcular (grifo do autor).Envolvem: Reflexos na produgao;
Reflexos nas atitudes do pessoal; Custo extra laboral e Custo extra operacional.

Ja os custos terciarios da rotatividade de pessoal, segundo Chiavenato (2009, p. 148)
sdo custos relacionados aos efeitos colaterais da rotatividade no médio e longo prazo, portanto
sdo apenas estimaveis. Incluem os custos tercidrios:Custo extra investimento e Perdas nos

negocios.
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2.4Absenteismo

Segundo Chiavenato (2009, p.149), “O absenteismo — também denominado
ausentismo — ¢ uma expressao utilizada para designar as faltas ou auséncias dos funcionarios
ao trabalho. [...] seja por falta, atraso ou devido a algum motivo interveniente”.

Ja Robbins (2002) conceitua absenteismo como o ndo comparecimento do funcionario
ao trabalho, gerando elevados custos ao empregador, redu¢do da eficiéncia e aumento da
carga de trabalho do supervisor, sendo assim, ¢ importante que as empresas mantenham

baixos os indices de absenteismo.

2.4.1 Causas e consequéncias
O absenteismo causa muitos prejuizos para a organizagdao, Bohlander e Snell (2010,
p-80), citam que:

Quando os empregados faltam ao trabalho, a organizacdo precisa arcar com 0s
custos diretos referentes a perda de salarios pagos e a diminuicdo de produtividade.
[...] Além desses custos diretos, ha custos indiretos resultantes do nimero excessivo
de faltas.

Esses custos indiretos sao reflexos da diminui¢do da produgdo, da desorganizagao das
atividades causada no setor para suprir o trabalhador ausente, na reducdo da qualidade do
produto ou servigo, entre outros diversos problemas ocasionados pela falta do funcionario.

Chiavenato (2009, p. 148) complementa dizendo que “As causas [...] sdo variadas e
carecem de estudos acerca da analise das causas, valores reais, identificagdo de seus tipos, |[...]
e repercussao do absenteismo na produtividade”.

Segundo Chiavenato (2004, p. 50) algumas das principais causas sao: Doencas
comprovadas € ndo comprovadas; motivos familiares; atraso involuntario por forca maior;
faltas por motivos pessoais / particulares; dificuldades de ordem financeira; transporte; baixa

motivacao; supervisao precaria da chefia; politicas inadequadas da empresa.

2.4.2 Indices de absenteismo
Para calcular os indices de absenteismo, Chiavenato (2009, p. 149) apresenta duas
equagoes, cujo periodo determinado pode ser considerado: semana, més ou ano. A primeira

equagao leva em conta homens/dias de auséncia em relagcao aos homens/dias de trabalho:
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N° de homens/dias perdidos por auséncia ao trabalho

Indice de absenteismo = x 100

Efetivo médio x n° de dias de trabalho

Na segunda equagao Chiavenato (2009, p. 149) apresenta uma equagdo cujo calculo ¢
mais refinado e sofisticado, incluindo atrasos de meios dias e atrasos de funciondrios, em que

substitui os dias por horas:

Total de homens/horas perdidas

Indice de absenteismo = x 100

Total de homens / horas trabalhadas

Chiavenato (2009, p. 149) sugere ainda duas abordagens complementares: indice de
absenteismo sem afastados, que leva em consideracao o pessoal em atividade normal, em que
se considera apenas as faltas e atrasos e indice de absenteismo com afastados por um periodo
de tempo prolongado como férias, licencas e afastamentos por maternidade, doenca e

acidentes de trabalho (grifo do autor).

2.4.3 Custos do absenteismo

Para calcular os custos deve-se levar em consideracdo o custo de cada hora por
empregado, perdida devido as auséncias, utilizando-se o valor do salario médio por hora mais
os custos da supervisdo e demais custos incidentes (BOHLANDER, SNELL, 2010, p.82).

Landim (2013)cita que a falta de planejamento das auséncias inesperadas tornam-se
onerosas para a empresa, pois elevam os custos com horas-extras dos empregados regulares,
perda de produtividade do empregado ausente, reducdo da produtividade total, perda de
negocios ou insatisfacdo de clientes, entre outros. Para compensar esses déficits de trabalho,
grande nimero de empresas aumentaseu quadro de funcionarios para mascarar a perda de

produtividade, elevando ainda mais os custos.
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3 METODOLOGIA

Para a elaboragdo deste trabalho foi utilizada a pesquisa bibliografica, pois através de
autores renomados e suas obras publicadas, foi possivel nortear o caminho a ser seguido e
fundamentar a busca pelo conhecimento do tema proposto. Utilizou-se também deste tipo de
pesquisa para a elaboragdao do referencial teorico.Segundo Bervian e Cervo (1983, p. 55), a
pesquisa bibliografica busca explicar um problema através de documentos publicados e pode
ser usada como parte de uma pesquisa descritiva, com o objetivo de obter o conhecimento e a
analise cientifica ou cultural sobre um determinado assunto.

Para tanto, foi utilizado como referencial bibliografico, livros, artigos cientificos e
documentos disponiveis em web sites especializados.

Esta pesquisa ¢ tanto qualitativa quanto quantitativa: qualitativa, pois tem como
objetivo a interpretacdo e a compreensao dos fatos analisados, estudando-os em profundidade;
quantitativa por ser uma pesquisa estruturada para obtencdo de dados amostrais que serdo
analisados e classificados para se atingir o objetivo esperado.

A pesquisa ¢ de carater descritivo e explicativo, tendo como foco a busca pelo
conhecimento das principais causas da rotatividade e absenteismo nas industrias de Sao
Sebastido do Paraiso - MG.

A pesquisa € descritiva por expor as caracteristicas estudadas do comportamento das
pessoas envolvidas, dentro das empresas analisadas. E explicativa pelo fato de esclarecer as
principais causas apontadas no objeto geral e especifico.

Segundo Gil (2010, pp. 27, 28), “As Pesquisas Descritivas tém como objetivo a
descrigdo das caracteristicas de determinada populacao. Podem ser elaboradas também com a
finalidade de identificar possiveis relagdes entre as varidveis.” Ja as pesquisas explicativas
“sdo as que mais aprofundam o conhecimento da realidade, pois tem como finalidade explicar
a razdo, o porqué das coisas.” (grifo do autor).

Para o levantamento dos dados utilizou-se da entrevista semiestruturada com os
coordenadores das areas de recursos de humanos das empresas analisadas. Segundo Martins
(2001, p.66), a entrevista semiestruturada, parte de certos questionamentos basicos
fundamentados nas hipoteses e teorias relacionadas ao assunto, e a medida que vao surgindo

as respostas, novos questionamentos podem ser feitos.
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As entrevistas foram realizadas nos meses de maio e junho de 2013 com os
coordenadores de departamento de pessoal (DP) de 03 (trés) industrias da cidade, sendo02
(duas) do setor moveleiro e 01 (uma) do setor alimenticio. Além das entrevistas, foram
entregues planilhas aos coordenadores para que fornecessem dados sobre as admissdes,
desligamentos, faltas, atrasos, afastamentos e seus respectivos motivos do ano de 2012. A
empresa do setor alimenticio, devido a mudancas no sistema informatizado, disponibilizou

dados somente do 1° trimestre de 2013.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
Os dados coletados foram trabalhados e se encontram demonstrados através de tabelas
e graficos. As apresentagdes e resultados encontram-se separadas de acordo com as empresas

analisadas.

4.1 Empresa A (Setor Moveleiro)

A entrevista foi realizada com a responsavel pelo departamento de pessoalem 11 de
junho de 2013. A empresa estd instalada em S3o Sebastido do Paraiso - MG desde 1984 e
atualmente emprega 172 (cento e setenta e dois) funcionarios.

De acordo com a responsavel pelo DP, os processos de recrutamento sdo realizados
através do Sistema Nacional de Empregos (SINE), através de curriculos deixados na empresa
ou por indicagdo de seus funcionarios. Quanto a selecdo do pessoal, ¢ realizada entrevista de
admissdo e durante o periodo de experiéncia ¢ avaliado se o funciondrio estd preenchendo os
requisitos para permanecer na empresa ou nao.

Para combater o absenteismo e a rotatividade a empresa oferece plano de saude, em
que o funcionario contribui com 10 % (dez por cento) do valor da mensalidade e a empresa
arca com o restante. Também oferece cesta basica independentemente do funcionario faltar ou
ndo ao trabalho.

As auséncias nao justificadas sdo descontadas do saldrio juntamente com o descanso
semanal remunerado (DSR), quando constantes aplica-se adverténcia por escrito, caso as
faltas continuem, o funciondrio ¢ dispensado. Ainda de acordo com responsavel pelo DP, os

principais motivos apontados para as auséncias, sdo para tratar de assuntos particulares,
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seguido de doencas. Se o funciondrio avisar com antecedéncia que terd que se ausentar ou
atrasar, o horario perdido pode ser compensado através do banco de horas.

Quanto aos desligamentos, a maioria ocorre por iniciativa da empresa, tendo como
principais causas: reprovagao no periodo de experiéncia, indisciplina, baixa eficiéncia e
reducdo de pessoal por queda na producdo. Os desligamentos por iniciativa do funcionario
ocorrem em menor propor¢do, os principais motivos apontados sdo: busca por melhores

salarios, motivos familiares e em periodos de colheita de café.

4.1.1 Indices de rotatividade e absenteismo da Empresa A
A empresa forneceu dados sobre as admissoes, desligamentos e faltas do ano de 2012.

Com base nesses dados, foram elaboradas as tabelas e os graficos abaixo:

Tabela 1: Indice de rotatividade geral em 2012 - Empresa A

Més Nl’m.ler? (%e Admissdes Desligamentos Efe,ﬁYO Rotatividade Rotatividade
Funcionarios Médio Acumulada
Janeiro 184 0 9 179,5 2,51% 2,51%
Fevereiro 175 16 5 180,5 5,82% 8,32%
Margo 186 5 12 182,5 4,66% 12,98%
Abril 179 4 10 176 3,98% 16,96%
Maio 173 5 9 171 4,09% 21,05%
Junho 169 20 5 176,5 7,08% 28,13%
Julho 184 17 8 188,5 6,63% 34,77%
Agosto 193 12 8 195 5,13% 39,89%
Setembro 197 4 8 195 3,08% 42,97%
Outubro 193 11 13 192 6,25% 49,22%
Novembro 191 11 8 192,5 4,94% 54,16%
Dezembro 194 5 6 193,5 2,84% 57,00%
Média 184,83 9,17 8,42 - 4,75% -

Tabela 1: Elaborada pelos autores

Fonte de dados: Numeros fornecidos pela Empresa A

Na tabela 1 verifica-se que no ano de 2012 a empresa contratou 110 (cento e dez)
funciondrios e dispensou 101(cento e um), portanto houve uma rotagdo de 57 % (cinquenta e

sete por cento) no acumulado do ano.
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Grafico 1 - inhaice de rotatividade em 2012 - Empresa A
Elaborado pelos autores

Ao analisar os indices de rotatividade da Empresa A no ano de 2012, conclui-se que o
elevado indice acumulado de rotatividade de 57% foi por substituicao de pessoal.

A empresa forneceu dados com relagdo ao nimero de homens / dia de faltas, o que
possibilitou elaborar o céalculo do indice de absenteismo sem considerar os afastamentos,

licengas e fériasem 2012, como demonstrados abaixo:

Tabela 2 - indice de absenteismo em 2012 - Empresa A

n . L 1 Dias , Absenteismo
Més Efetivo Médio Faltas Trabalhados Absenteismo Acum./Médio
Janeiro 187,5 174 25 3,71% 3,71%
Fevereiro 188,5 142 21 3,59% 3,65%
Margo 190,5 155 27 3,01% 3,42%
Abril 184 180 22 4,45% 3,65%
Maio 179 165 27 3,41% 3,60%
Junho 184,5 147 26 3,06% 3,50%
Julho 196,5 192 26 3,76% 3,55%
Agosto 203 206 27 3,76% 3,58%
Setembro 203 262 23 5,61% 3,80%
Outubro 200 263 25 5,26% 3,95%
Novembro 200,5 278 23 6,03% 4,13%
Dezembro 201,5 347 24 7,18% 4,39%
Meédia 193,21 209,25 24,67 - -
Total - 2.511 296 4,39% 4,39%

Tabela 2: Elaborada pelos autores
Fonte de dados: Numeros fornecidos pela empresa A
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Na tabela 2 ¢ possivel verificar que os indices de absenteismo foram menores nos
primeiros meses do ano (de janeiro a agosto), variando entre 3,01% a 4,45%. Os meses que

apresentaram os indices mais elevados foram novembro com 6,03% e dezembro com 7,18%.
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Gréafico 2 - indice de absenteismo em 2012 - Empresa A
Elaborado pelos autores

Como se observa no grafico 2, o pico das faltas ocorreu nos dois ultimos meses do
ano, indicando que os feriados de novembro ¢ os festejos de final de ano contribuiram para o
aumento dos indices de absenteismo. A média acumulada do indice de absenteismo no ano foi

de 4,39%,portanto a for¢a de trabalho aplicada no periodo foi de 95,61%.

4.2 Empresa B (Setor Moveleiro)

A entrevista foi realizada no dia 13 de junho de 2013, com a responsavel pelo
departamentopessoal. A empresa esta instalada em S3o Sebastido do Paraiso desde 2002, e
emprega atualmente 106 (cento e seis) funcionarios.

De acordo com a responsavel, os processos de recrutamento sao realizados através de
ficha padrao da empresa. Para cargos que exijam experiéncia, como marceneiros, serralheiros,
desenhistas, etc. ¢ utilizado o SINEe ¢ feita a divulgacdo nas radios locais. A selecdo ¢
realizada através de entrevista com os candidatos.

Por meio de uma planilha de controle, a empresa faz o acompanhamento da rotatividade e do
absenteismo, tendo como politica para combaté-los o pagamento por produtividade de cada

empregado.

REVISTA DE INICIACAD CIENTIFICA DA
. LI BERTAS Sio Sebastiio doParaiso, v. 3, n.2, p. 21-42, dez. 2013,

34




Nunes, Franca e Reis (20113).

As auséncias e atrasosocorrem principalmente no dia do pagamento (5° dia util do
més), nas segundas e sextas-feiras. As faltas ndo justificadas sdo descontadas do salario
juntamente com o DSR, apés a terceira falta ndo justificada a empresa aplica suspensao ao
funcionario e posteriormente o dispensa.

De acordo com a responsavel, os principais motivos apontados pelos funcionarios para
as faltas sdo doencas, principalmente respiratdrias e por problemas familiares.

Quanto aos desligamentos, a maioria ocorre por iniciativa dos funcionarios, sendo os
principais motivos: outro emprego, (principalmente na época da colheita de caf¢), mudanca de
endereco e insatisfacdo com o cargo. Os desligamentos por iniciativa da empresa ocorrem em
sua maioria por reducdo de pessoal, reprovados no periodo de experiéncia e por faltas e

atrasos. A empresa nao realiza entrevista de desligamento.

4.2.1 Indices de rotatividade e absenteismo da Empresa B
A empresa forneceu dados sobre as admissdes, desligamentos e faltas do ano de 2012

e os indices se encontram demonstrados abaixo:

Tabela 3: indice de rotatividade geral em 2012 - Empresa B

Més Fﬁlr:g;s;‘:igzs Admissées  Desligamentos l;:\/tl‘(:ét(;;]:)) Rotatividade IX)::::::](:‘ ?i(:‘e
Janeiro 80 5 5 80 6,25% 6,25%
Fevereiro 80 27 6 90,5 18,23% 25,22%
Margo 101 3 2 101,5 2,46% 26,47%
Abril 102 0 3 100,5 1,49% 27,38%
Maio 99 0 6 96 3,13% 30,42%
Junho 93 4 4 93 4,30% 34,73%
Julho 93 0 13 86,5 7,51% 42,13%
Agosto 80 14 8 83 13,25% 54,72%
Setembro 86 1 88,5 3,95% 58,76%
Outubro 91 5 0 93,5 2,67% 61,34%
Novembro 96 4 1 97,5 2,56% 63,68%
Dezembro 99 0 3 97,5 1,54% 64,98%
Média 91,67 5,67 4,33 - 5,98% -

Tabela 3: Elaborada pelos autores
Fonte de dados: Numeros fornecidos pela empresa B
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Na tabela 3, ¢ possivel verificar as variagdes ocorridas nos meses de fevereiro, quando

a empresa elevou o seu quadro de funcionarios em 26% demonstrando que houve o aumento

na producao.
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Grafico 3 - indice de rotatividade em 2012 - Empresa B
Elaborado pelos autores

No grafico 3 ¢ possivel verificar de forma clara, o pico ocorrido em fevereiro, quando
a empresa aumentou o seu efetivo de funcionarios. Ficando evidente que a empresa apresenta

um elevado indice de rotatividade, ja que o acumulado no ano atingiu aproximadamente 65%.

Tabela 4 - Absenteismo em 2012 - Empresa B

" Efetivo Dias , Absenteismo
Més Médio Faltas Trabalhados Absenteismo Acum./Médio
Janeiro 80 64 25 3,20% 3,20%
Fevereiro 90,5 65 24 2,99% 3,09%
Margo 101,5 61 23 2,61% 2,91%
Abril 100,5 77 23 3,33% 3,02%
Maio 96 148 26 5,93% 3,66%
Junho 93 171 26 7,07% 4,26%
Julho 86,5 183 26 8,14% 4,80%
Agosto 83 102 27 4,55% 4,77%
Setembro 88,5 62 25 2,80% 4,55%
Outubro 93,5 92 24 4,10% 4,51%
Novembro 97,5 60 24 2,56% 4,33%
Dezembro 97,5 93 24 3,97% 4,30%
Média 92,33 98,17 24,75 4,30% -

Tabela 4: Elaborada pelos autores
Fonte de dados: Numeros fornecidos pela empresa B
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Na tabela 4, estdoexpostas as faltas ocorridas no ano de 2012, o indice de absenteismo

més a més e o acumulado no ano.
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Grafico 4 - I’né‘nce de absenteismo em 2012 - Empresa B
Elaborado pelos autores

Nota-se que nos meses de maio, junho e julho os indices de absenteismo foram
bastantes elevados em relacdo aos demais meses, levando a concluir que grande parte das
faltas ocorreu provavelmente devido a doencas respiratorias decorrentes do clima seco e do
periodo mais frio do ano.

Com relagdao ao indice de rotatividade da empresa B, verificou-se que ¢ bastante
elevado, parte pelo aumento do quadro de funciondrios no inicio do ano, e posteriormente
pela substitui¢do de funcionarios entre os meses de julho e agosto.

Quanto aos indices de absenteismo, com exce¢ao dos meses de maio, junho e julho
que apresentaram indices elevados, nos demais foram estaveis terminando o ano de 2012 com

uma média de 4,30%, portando a empresa contou com 95,7% de sua forga de trabalho.

4.3 Empresa C (Setor Alimenticio)

A entrevista foi realizada com a responsavel pela empresa em 6 de junho de 2013. A
empresa esta instalada na cidade de Sdo Sebastido do Paraiso desde 1977 e emprega
atualmente 225 funciondrios, sendo que aproximadamente 70% sdo homens.

Para o recrutamento de funcionarios a empresa utiliza-se de curriculos deixados por

candidatos e indicac¢des dos funcionarios que ja trabalham na empresa.
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A empresa implantou no final de 2012 um programa de metas coletivas, em que se
realiza um controle efetivo envolvendo todos os funcionarios para o atingimento das metas
pré-estabelecidas, dentre elas, o treinamento interno e externo de funcionarios, uso de
equipamentos de prote¢do individual (EPI), indices de acidentes, controle € acompanhamento
dos indices de rotatividade e absenteismo, entre outros.

De acordo com a responsavel, os indices de absenteismo e rotatividade sdo
relativamente baixos na empresa, devido aspoliticas adotadas. Dentre essas politicas esta a
participagdo nos lucros (PL), cartdo alimentacdo, plano de cargos e carreira que possibilita a
promogao de acordo com as avaliagdes de desempenho, entre outros.

As auséncias ocorrem principalmente aos sabados, por motivos de viagens, épocas de
festas e congadas. As faltas ndo justificadas sdo descontadas do salario, sem perda do DSR,
porém, o funcionario recebe adverténcia por escrito. Quando avisado com antecedéncia, os
atrasos e as faltas podem ser compensados.

Os desligamentos sdo raros de acontecer, mas quando ocorre, a maioria € por iniciativa
da empresa, sendo os principais motivos indisciplina, insubordinacdo e ndo adaptagao as

novas mudangas. A empresa realiza a entrevista de desligamento.

4.3.1 Indices de rotatividade e absenteismo da Empresa C
Devido as mudangas ocorridas no final de 2012 a empresa apresentou dados sobre os
indices de rotatividade e absenteismo somente dos meses de janeiro a marco de 2013, como

demonstrados abaixo:

Tabela 5: indice de rotatividade geral em 2013 - Empresa C

Meés Fﬁﬂg;z;‘:igzs Admissdes Desligamentos l;:vi[:t;;/: Rotatividade  Meta IX)::::::](:‘ ?i(:‘e
Janeiro 216 7 1 219 1,83% 1,66% 1.83%
Fevereiro 219 2 2 219 0,91% 1,66% 2,74%
Margo 218 1 2 218 0,69% 1,66% 3,43%
Média 217,67 3,33 1,67 - 1,14 - -

Tabela 5: Elaborada pelos autores
Fonte de dados: Planilha fornecida pela empresa C

A empresa C, diferente das demais empresas que forneceram apenas as quantidades de

contratacdes, demissdes e faltas nos periodos avaliados, ja apresentou informagdes prontas
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dos indices de rotatividade no primeiro trimestre de 2013, inclusive com a meta estabelecida

como representado na tabela 5.
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Grafico 5 - Rotatividade no 1° trimestre de 2013 - Empresa C
Elaborado pelos autores

No grafico 5, ¢ possivel verificar que o indice de rotatividade ultrapassou a meta

estabelecida no més de janeiro em 0,17%, isso devido ao aumento de quadro da empresa.

Tabela 6 - Indice de absenteismo em 2013 - Empresa C

A Efetivo Dias , Absenteismo
Més Médio Faltas Trabalhados Absenteismo  Meta Acum./Médio
Janeiro 219 24 26 0,42% 2,00% 0,42%
Fevereiro 219 39 23 0,77% 2,00% 0,59%
Marco 218 30 25 0,55% 2,00% 0,57%
Média 218,67 31,00 24,67 - - -
Total - 93 74 0,57% 2,00% 0,57%

Tabela 6: Elaborada pelos autores
Fonte de dados: Planilha fornecida pela empresa C

Na tabela 6, ¢ possivel verificar que os indices de absenteismo que ocorre na empresa

¢ relativamente baixo, principalmente se comparado as demais empresas avaliadas.
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Grafico 6 - Absenteismo 1° trimestre de 2013 - Empresa C
Elaborado pelos autores

Analisando os indices de rotatividade e absenteismo apresentados pela empresa C,
conclui-se que a politica de recursos humanos adotada pela empresa ¢ realmente eficiente,
pois os funciondrios sentem-se motivados a permanecer na empresa, principalmente pelos
beneficios oferecidos, como a PL, e também pela remuneragdo, que ¢ superior a média paga
nas demais empresas do municipio. Consequentemente o absenteismo também ¢ baixo, ja que

as auséncias decorrem em adverténcias, que podem incorrer em dispensa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Nas trés empresas avaliadas neste trabalho, em que seidentificaram os indices de
absenteismo, foi possivel verificar que a politica de recursos humanos adotada por cada uma
delas, influenciou diretamente nos resultados apurados, pois o comportamento e as atitudes
dos funcionarios variam de acordo com os meios empregados por cada uma para combater o
absenteismo. Sendo possivel verificar que a empresa A, apesar de oferecer plano de saude e
fornecer cesta basica, ndo consegue reduzir o absenteismo. A empresa B, que ndo oferece
beneficios, mas adotou a politica de remuneracdo mediante produtividade, apresenta um
indice de absenteismo menor que a empresa A, mas ainda elevado. J& a empresa C, que
oferece diversos beneficios, como participagdo nos lucros, plano de cargos e carreira, cartdo
alimentac¢do, entre outros, ¢ adota um rigido controle com relagdo as faltas, apresenta indices

relativamente baixos de absenteismo.
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Com relagdo as principais causas apontadas para o absenteismo, as empresas A ¢ B
informaram que a alegacdo dos funciondrios para as faltas e atrasos sdo: doengas (diversas),
problemas familiares e assuntos particulares, sendo que a maioria das faltas ocorrem nas
vésperas e dias posteriores a feriados, segundas feiras, sabados e épocas de festas, como
congadas. Na empresa C, apesar do absenteismo ser baixo, 0s principais motivos
apresentados foram viagens e épocas de festas, ndo foi citado o motivo “doencas”.

Quanto aos indices de rotatividade, o aumento no quadro de funcionérios nas empresas
A e B, decorrentes de aumento de producao, influenciou na elevacdo dos mesmos, porém,
verificou-se também, que os desligamentos foram altos por diversos motivos, contribuindo
para o elevado indice de rotatividade nessas empresas. A empresa C, apesar de ter fornecido
dados somente de trés meses, apresentou indices muito baixos, decorrentes da politica adotada
pela empresa e ja citadas anteriormente com relacao ao absenteismo.

Dentre as principais causas apontadas para rotatividade de pessoal, os motivos para os
desligamentos ocorridos por iniciativa dos funcionarios sdo: outro emprego, busca por
melhores saldrios, problemas familiares ou pessoais e por mudancas de endereco ou cidade.
Os principais motivos de desligamentos por iniciativa do empregador apontados pelas
empresas A e B, sdo por: reprova¢do no periodo de experiéncia, indisciplina, reducdo de
pessoal e faltas. Na empresa C, de acordo com a responsavel, raramente ocorre desligamento
por iniciativa do empregado.Também foi apontado que a indisciplina, a insubordinag@o e nao
adaptagdo as mudancas sdo os principais motivos para desligamentos por parte da
empresa.Quanto as admissdes, os motivos apontados por todas as empresas foram por
aumento de quadro de funcionérios e por substituigao.

Diante da pesquisa realizada e dos dados analisados, conclui-se que a rotatividade e o
absenteismo sdo assuntos que ainda merecem estudos mais aprofundados. Estdo ligados
diretamente a politica de recursos humanos adotadas por cada empresa. Conforme dito por
Chiavenato (2004), a tendéncia ¢ atuar sobre as causas € ndo sobre os efeitos, portanto as
empresas tém que se adaptaremas mudancgas e adotar politicas mais flexiveis e que tragam

beneficios para ambas as partes.
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