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RHODEN, Deisi de Oliveira. Estar e Permanecer: Probleméatica do Absenteismo e da
Rotatividade em uma Unidade de Tratamento de Sementes de Primavera do Leste - MT.
2013, Dissertacao (Mestrado em Engenharia de Producdo) — Universidade Federal do Rio
Grande do Sul.

RESUMO

Essa dissertacdo apresenta uma andlise dos temas de absenteismo e rotatividade em
uma Unidade de Tratamento de Sementes, de uma empresa multinacional, localizada em
Primavera do Leste — MT. A pesquisa desenvolvida para a analise percorreu duas fases: na
primeira fase foi conduzido um diagnostico com base em pesquisa documental, entrevistas
com o0s gestores da empresa e uma andlise da literatura. O resultado desta fase foi a
identificacdo de 13 Hipoteses sobre as possiveis causas segundo as fontes levantadas na etapa
anterior. As Hipoteses foram verificadas por meio de dados histéricos existentes na empresa e
por uma pesquisa com dados primarios coletados no estudo de caso. A partir dos resultados da
primeira fase, conduziu-se uma pesquisa quantitativa junto aos funcionarios da empresa para
atestar sobre possiveis causas do absenteismo e rotatividade. Os resultados para o absenteismo
empresarial apontam valores altos (<74%) relativos aos indices considerados ideais pelo
mercado nacional e internacional (+72,5%) e, é mais predominante entre funcionarios do sexo
feminimo e individuos efetivos. Cada hipétese identificada na primeira fase foi testada a partir
da pesquisa realizada e algumas conclusbes puderam ser tecidas. O absenteismo &,
principalmente, estimulado pela necessidade de cuidado com os filhos, oportunidades de
emprego ou de aumento salarial. A rotatividade da empresa tem como causa o tipo de contrato
por prazo determinado, a busca de empregos estaveis e melhores salarios. O pacote de
beneficios ndo se mostrou ineficiente para reduzir o absenteismo mas, eficiente para a
intencdo de permanecer. Como diretrizes recomenda-se o0 alinhamento da estratégia
organizacional as atividades taticas e operacionais e que se estabelecam indicadores de
desempenho para medir a efetividade do plano de beneficios. Destaca-se ainda, mais atencao
em programas igualitdrios do trabalhador, reconhecimento pelo bom desempenho,
possibilidade de crescimento profissional oportunizando a todos os empregados a participacdo
em projetos de maior escopo produtivo e estreitamento do setor juridico ao setor

administrativo.

Palavras-chave: Comportamento. Contrato. Trabalho. Rotatividade. Absenteismo.



RHODEN, Deisi de Oliveira . Being and Staying: The Problem of Absenteeism and Turnover
in a seeds treatment unit of Primavera do Leste - MT. 2013, Dissertation (Master’s Degree in

Industrial Engineering ) - Federal University of Rio Grande do Sul

ABSTRACT

This thesis presents an analysis of the issues of absenteeism and turnover in a seeds
treatment unit of a multinational company located in Primavera do Leste - MT. The research
developed for the analysis had two phases: on the first phase we conducted a diagnosis based
on file research, interviews with company managers and a review of literature. The result of
this phase was the identification of 13 hypotheses about the possible causes raised according
to sources in the previous step. The hypotheses have been verified by existing historical data
in the company and a survey of primary data among the staff. From the results of the first
phase, we conducted a quantitative survey of company employees to testify on possible
causes of absenteeism and turnover. The results of corporate absenteeism indicate high values
(+ 4 %) for the indices considered ideal in domestic and international markets ( < 2.5
% ), and it is more prevalent among female employees and effective individuals. Each
hypothesis identified in the first phase was tested from the survey and some conclusions could
be taken. Absenteeism is mainly driven by the need for child care, job opportunities or salary
increase. The turnover of the company is caused by the type of contract for a definite term,
and the search for stable jobs and better wages. The benefits package was not efficient to
absenteeism and turnover. As guidelines we recommend the alignment of organizational
strategy to tactics and operational activities, and the establishment of performance indicators
to measure the effectiveness of the benefit plan. What stands out even more is attention on
egalitarian worker programs, recognition for good performance, possibility of professional
growth providing opportunities for all employees to participate in projects of greater scope
and productive connection of the legal and the administrative sector.

Keywords : Behavior. Contract. Employment. Turnover . Absenteeism.
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1. INTRODUCAO

Neste capitulo sdo apresentados 0s comentarios iniciais a respeito da pesquisa,
apresentacdo do tema sobre absenteismo e rotatividade e as dificuldades encontradas no
mercado de trabalho para supera-las. Sdo definidos os objetivos do estudo e a justificativa da
importancia do tema. Também, apresentam-se os procedimentos metodologicos iniciais, a

delimitacdo e estrutura do trabalho.

1.1 COMENTARIOS INICIAIS

O gerenciamento de pessoas é preocupacdo constante das organizagbes, Drucker
(1981) questiona a gestdo de pessoas e sua eficacia. Este questionamento é bastante relevante
quando consideram 0s indmeros estudos voltados a motivacdo dos funcionarios para a
produtividade organizacional, e a incansavel e incessante busca por um modelo que
corresponda as expectativas das empresas e dos funcionarios, causando uma relacao estavel e
produtiva.

O fator humano deve ser entendido como forma de atingir a vantagem competitiva,
mas para isso devem preencher alguns requisitos essenciais: i) a forca de trabalho deve gerar
valor em termos de desenvolvimento efetivo do trabalho e resultados consolidados ofertados
através da realizacdo de sua atividade; ii) a competéncia dos colaborados (conhecimento,
habilidades e atitude), deve ser um diferencial, assim, a concorréncia deve ter dificuldade de
atrair e desenvolver pessoas comparadas as existentes internamente; iii) os colaboradores
devem ser recursos unicos, demonstrando capacidades raras e de dificil imitacdo pela
concorréncia; iv) devem estar organizados e, suas competéncias, fonte de combinagdes para
utilizacdo em diversas atribuicdes, dentro de equipes dinamicas (BOHLANDER, SNELL E
SHERMAN, 2005).

O grande desafio ¢ o de desenvolver formas eficazes para a compreensao da
complexidade humana, uma vez que as varidaveis que o0 motivam sdo mutaveis, para a

vantagem competitiva por meio de pessoas. Porém, o Brasil € um pais com regras rigidas para
13



o relacionamento trabalhista (PASTORE, EICHHORST e MARX, 2011), o que de fato é mais
um obstaculo que deve ser gerenciado na elaboracdo das Estratégias de Gestdo de Pessoas
para agcdes motivacionais, focadas na produtividade, criadas pelas empresas.

O mercado de trabalho mundial tém sofrido mudancas e apresentado alta rotatividade
de funcionarios (GONZAGA, 1998; MEDEIROS e SALIM, 1994; RAMOS e CARNEIRO,
2002; SAE, 2013;) na qual o Brasil tem liderado em relagdo a outros paises (MTN, 2013).

No Brasil os principais motivos dos funcionarios em ndo permanecer no emprego tém
sido a desmotivacdo pela baixa remuneracdo, falta de reconhecimento, preocupag¢do com o
futuro da companhia, auséncia de plano de carreria, falta de oportunidades de aprendizagem e
desafios, entre outros motivos (BORGES-ANDRADE, 1994; MACIEL e CAMARGO, 2013).
Por outro lado, as organizacGes atribuem a dificuldade de retencdo de funcionarios pela falta
de mao de obra, seja ela qualificada ou pela escassez, e problemas em implantar programas de
desenvolvimento, carreira e sucessdo para seus profissionais (MONACO e GUIMARAES,
2000). Sdo notorias e conflitantes as relagdes entre empregado e empregador, exceto em
relacdo a um plano de carreira.

Os fatores desencadeadores da rotatividade (turnover, em inglés) sdo diversos, que
podem ser internos ou externos as organizacOes. Destaca-se a globalizagdo como um dos
fatores que gerou competitividade entre as organizagdes e recursos humanos fazendo com que
aumentasse significativamente a oferta de empregos e a vulnerabilidade dos recursos humanos
em migrar para as melhores empresas, gerando a rotatividade (ETZIONI, 1981; CHAHAD,
2003; FLETCHER, 2003). Problemas no recrutamento, no clima organizacional, baixo
comprometimento também sdo fatores considerados no aumento da rotatividade (BORGES-
ANDRADE, 1994; GONZAGA, 1998; DEMO, 2003; POMI, 2005; ZOPIATIS;
CONSTANTI; THEOCHAROUS, 2014).

A rotatividade nas empresas gera uma perda em varios aspectos, como exemplo, tem-
se a falta de méo de obra que vem sendo considerado, no Brasil, um dos seus maiores desafios
devido ao seu desenvolvimento (NMT, 2013). O estado do Mato Grosso é o estado com maior
déficit de mao de obra do pais, que agregado a falta de mdo de obra e de qualificagcdo
profissional atinge diversos setores como agronegdécio, construgdes civis, industrias, etc. (O
DIARIO, 2012; ALVES, 2013; NMT, 2013). Ainda, possui baixa densidade demografica que,
com a escassez de mdo de obra, esta dificultando o desenvolvimento e comprometendo a
produtividade, gerando custos (VALERYA, 2013).

14



N&o somente a rotatividade influi negativamente no relacionamento e na
produtividade, como também o absenteismo. Bridges e Mumford (2001), Sanders e Nauta
(2004), Lidwall, Marklund e Voss (2009) citam fatores biograficos como sexo, idade, filhos,
estado civil, entre outros, como fatores que influenciam na falta ao trabalho.

Um estudo realizado com empresas italianas apontou que o absenteismo e a
produtividade tem relacdo com a remuneracdo ofertada pelas empresas, com um agravante
para o contrato temporario, que além de ndo criar um vinculo solido para produtividade, tem
efeito para a desmotivacao de funcionarios efetivos (BATTISTI e VALLANTI, 2013). Ainda
sobre a variavel contrato temporario de trabalho, alguns estudos avaliam impactos negativos,
como os de Livano e Angelidis (2013), Bryson (2013), Jahn, Riphahn e Schnabel (2012).

A frequéncia do absenteismo afeta desempenho individual e organizacional, e pode
além de causas pessoais (doenca...) estar relacionado com a falta de comprometimento
organizacional (MAK; SOCKEL, 2001; ZOPIATIS, CONSTANTI; THEOCHAROUS,
2014). Também ficam preudicados a qualificacdo e o aprendizado dos colaboradores, em que
a empresa perde com esforcos dados em treinamentos (custos do investimento e tempo
dispendido por um colega que o acompanhara) e de contratacdo, e o colaborador perde em
aprendizagem de interesse profissional e pessoal (MARRAS, 2000).

O comprometimento com a organizagdo, ja muito estudado (MEYER e ALLEN, 1984;
MEYER e ALLEN 1991), possui ligacdo com a rotatividade, concluindo que funcionarios
que estdo fortemente empenhados sdo aqueles que sdo menos propensos a deixar a
organizacdo (TETT; MEYER, 1993; ZOPIATIS, CONSTANTI; THEOCHAROUS, 2014).
Meyer et al. (1993) assumem que baixo comprometimento organizacional € um importante
antecedente da intencdo de desligar-se. Outros autores (SCOTT e TAYLOR, 1985;
HACKETT e GUION, 1985) reiteram que a satisfacdo do funcionario tem forte relagcdo com o
absenteismo e esta atrelada a motivacéo no trabalho.

Dados do relatério da Competitividade da Industria Brasileira indicam que as taxas de
absenteismo no setor, no que se refere a regido do Centro-Oeste brasileiro, podem chegar a
4,2%, sendo as regides Norte e Centro-Oeste as Unicas com taxa de absenteismo crescente por
regiao brasileira, sendo as demais regides com percentuais iguais ou menores que 2,6% e em
declinio (CNI, SEBRAE E BNDS, 2001). Neste contexto encontra-se a motivacdo para este
estudo na regido de Primavera do Leste-MT, que se caracteriza por um crescimento industrial,

demanda ciclica que impulsiona a contratacdo temporaria 0 que causa em cada estacdo perda
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de conhecimento, dificuldades na programacdo do trabalho e constantes esforcos de
contratagéo.

O levantamento e compreensdo dos indices de absenteismo obtidos por meio do estudo
de dados historicos existentes na empresa e, de estudos conduzidos através de uma survey
aplicada, em que os funcionérios transmitam informac@es valiosas para 0 comportamento de
faltas intencionais, uma vez que as injustificadas carecem de maior investigacdo para
tornarem-se indicadores de melhorias para diminuir o impacto organizacional, enquanto que
as justificadas, ja tem em sua declaracdo médica o indicador dos motivos e problemas que 0s
funcionérios enfrentam, mas, carecem de tratamento para acionar mecanismos de agdo

corretiva e preventiva.

1.2 TEMA E OBJETIVOS

A tematica deste estudo é Absenteismo e Rotatividade Organizacional, em uma
abordagem voltada a Gestdo de Pessoas, buscando intervir cientificamente no método de
investigacdo e compreensdo da problematica para apoio da tomada de decis&o.

O estudo foi realizado dentro das particularidades de uma Multinacional,
especificamente em uma Unidade de Tratamento de Sementes de Primavera do Leste-MT
visando consolidar os dados disponibilizados com resultados focados na obtencdo de
respostas para 0s seguintes objetivos gerais: 1) diagnosticar o problema do absenteismo e da
rotatividade na organizacdo estudada e, 2) analisar as causas que motivam o individuo a faltar
e a ter a intencdo de desligar-se da organizacao

O primeiro objetivo geral, tem como objetivos especificos: i) calcular os indices atuais
de absenteismo e rotatividade da Unidade de Tratamento de Sementes; ii) compreender se
existem diferengas, nos indices de absenteismo e rotatividade, entre os individuos contratados
por prazo determinado em comparagdo aos contratados por prazo indeterminado e; iii)
Levantar as diferencas existentes entre os individuos contratados por prazo determinado em
comparagdo aos contratados por prazo indeterminado.

Para 0 segundo objetivo geral, tem-se como objetivos especificos: i) elaborar um

instrumento de pesquisa (survey) para diagnéstico das causas e dos motivos que levam o
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individuo a faltar ao trabalho ou & desligar-se da organizagdo; ii) compreender se existem
diferencas na intencdo de faltar ou de desligar-se da empresa, entre os tipos de contrato
firmados com os individuos e; iii) entender o grau de satisfacio com a infraestrutura
oferecida, com a lideranca exercida sobre o individuo e com o relacionamento com os colegas
de trabalho.

O setor em que a empresa estd inserida se caracteriza por demandas sazonais 0 que
implica em necessidade de contratacdo de méo de obra de temporéaria, 0 que acarreta forca
tarefa de treinamento e constante recrutamento no mercado pela alta rotatividade causada pela

falta de vinculo de estabilidade no emprego.

1.3 JUSTIFICATIVA

A gestdo de pessoas tem importancia fundamental nas organizacdes. E do esforco
humano que as empresas viabilizam seus neg6cios de producdo e/ou servicos, portanto,
necessario que as mesmas recrutem, selecionem, qualifiguem e remunerem seus
colaboradores pela realiza¢do da atividade laboral (CERTO e PETER, 1993).

Mais do que uma ferramenta de reconhecimento pelos esfor¢os obtidos através do
trabalho, as estratégias de recursos humanos vislumbram retorno significativo das atividades
através de mecanismos que atinjam niveis 6timos de producdo. A pesquisa e aplicacdo de
métodos voltados a produtividade sdo fundamentais para a melhoria destas estratégias, sempre
focados nos resultados esperados da organizagéo e dos diversos grupos de interesse desta.

Taylor (2011) e Fayol (1994) reconheciam a importancia de estudar o individuo no
trabalho e tinham como fonte de preocupacdo estimular a produtividade organizacional.
Taylor (2011) acreditava que, independentemente de existir ou ndo ambicdo para o
crescimento profissional, a motivacdo para o trabalho seria a remuneragdo, sendo esta a
estratégia fundamental para a produtividade dentro de seu método, somado aos estudos de
padrdes de desempenho para remunerar de maneira justa. Fayol (1994) reconhecia que a
estratégia de remuneragdo era uma forma complexa de administracéo e necesséria para 0 bom
andamento dos neg6cios, mas que os resultados ndo eram tdo satisfatorios quanto o0s

esperados.
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Em parte esse sentimento é retratado pela organizagéo (informacéo verbal)’ em que, na

sua dificuldade de retencdo, se encontra presa a custos causados pela alta rotatividade dos

funcionarios; estresse dos gestores, coordenadores e lideres causados pelo absenteismo e

rotatividade; aumento das atividades de recursos humanos também causados pela alta

rotatividade a absenteismo; baixa produtividade causada pela falta de habilidade da méo de

obra, que estda sempre em treinamento inicial; perda da capacidade de aprendizagem e

melhoria continua

El: [...] nds trabalhamos com contrato temporario de 6 meses no maximo, e nés
temos ai algumas pessoas que desistem nesse meio do caminho ou a gente ndo
renova o contrato de experiéncia e acaba que a rotatividade é bem grande. Entdo a
gente sempre tem funcionarios jovens, sempre funcionarios novos que ndo tiveram
tempo de assimilar esta informacéo ainda, por isso que ela tem que ser na integracdo
e tem que ser continua né, entdo assim, ndo é s6 a falta de comprometimento deles
eu acredito, mas é todo dia a gente tem funcionarios novos, entdo todo dia a gente
tem os mesmos problemas, mas porque a informacdo ainda t4 fresca e ele néo
assimilou.

[...] até no RH judia, porque é tudo novo, tem que passar tudo de novo, tem que
entender que, se ele ndo passar o cartdo, ele vai ter falta, ele tem que entender que
ele tem que sair do refeitdrio sem o alimento na méo, ele tem que entender todas as
nossas regras, tudo de novo.

E2: [...] hoje € mais facil na parte de seguranca porque tem um ndmero maior de
efetivos entdo esses que estdo efetivos ja assimilaram tudo. E eles acabam
assimilando que se der um problema |4 nas docas, ndo vai ser culpa do temporario,
vai ser do armazém la que estd com problemas entdo eles acabam multiplicando isso
né. Agora logo que entrei aqui eram 12 efetivos, 3 lideres 14 e mais um coordenador,
dividido em turno entdo era tudo de novo né, e ndo adianta tu achar que temporario
vai multiplicar alguma coisa, tu até consegue com alguns, mas é bem raro; entdo na
verdade eles ndo tém esse neg6cio de multiplicar eles sdo por eles, é individual, eu
n&o vou fazer isso, eu ndo vou machucar.

Ainda, por ser uma regido com maior oferta de emprego e baixa procura, a falta de

uma estratégia baseada em fatos empiricos coloca a organizacdo em uma situacdo reativa com

alta propensdo ao erro, geralmente fundamentada nos critérios de remuneracdo como fonte

para solucdo de seus problemas, o0 que a priori, € vago e intuitivo demais para basear decisdes

gerenciais.

E1l:[...] de maneira geral porque eles tém mais funciondrios do que eles
necessitariam; isso ja é uma medida, eles contratam a mais, pra que quando faltar
eles consigam produzir.

Pesquisadora: Mas interfere nos custos?

E1l: nossa, demais, demais; e é assim, essa é uma das grandes justificativas que a
gente coloca para efetivacdo; légico que o nosso efetivo falta também,

i ENTREVISTADO, E1; ENTREVISTADO, E2; ENTREVISTADO, E3; ENTREVISTADO, E4, ENTREVISTADO, E4. Entrevista |. [nov.

2013]. Entrevistadora: Deisi de Oliveira Rhoden. Primavera do Leste, 2013. 1 arquivo .mp4 (36:36 min.);1 arquivo mp4 (1:39 hrs).
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principalmente porque a gente tem banco de horas e ndo é descontado do salario
dele; quando ele percebe isso, é complicado.

A empresa objeto do estudo tem seus dados ainda ndo organizados e ndo utilizados
como fonte sistematica de estudo dos padrdes de comportamento de seus funcionarios. Uma
das possiveis razfes é o envolvimento com processos de rotina e viés na atengdo gerencial no
cuidado com os indicadores de RH.

Apesar dos investimentos intensos em programas de incentivo a saude, seguranca,
qualidade de vida, promogéo social, entre outros, destaca-se a preocupacdo da equipe gestora
em identificar e sanar causas das constantes faltas ao trabalho e dos desligamentos de
funcionarios. Assim, entender os dados e o padrdo de comportamento do individuo €

fundamental para a tomada de decisdo baseada na retencdo e da reducdo dos indices de faltas.

1.4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nos procedimentos metodoldgicos descreve-se a pesquisa, norteada por seus objetivos
e explicitada em termos de como serdo alcancados. Tem-se o delineamento da pesquisa, a
escolha da empresa e identificacdo do problema de estudo, as questbes de pesquisa e 0

método de trabalho.

1.4.1 Delineamento da pesquisa

Esse estudo de carater pesquisa diagnéstico (ROESCH, 2006) que visa delinear o
absenteismo e a rotatividade, em especifico, em uma Unidade de Tratamento de Sementes de
uma Multinacional, localizada em Primavera do Leste (MT).

A escolha da empresa ocorreu por conveniéncia por se tratar de uma organizagao
conhecida e que se dispds a colaborar com o estudo. A ideia inicial era a de que o estudo
estivesse associado a uma necessidade da empresa, norteando as hipoteses do estudo. Assim,

0 tema recaiu no entendimento da problematica do absenteismo e da rotatividade, da Unidade
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de Tratamento de Sementes e, se suas causas estavam relacionadas com fatores preconcebidos
pela equipe de lideranca.

Para a estruturacdo e delineamento da pesquisa, primeiramente, aplicou-se uma
entrevista semiestruturada (APENDICE A) que fornecessem informacdes relevantes sobre as
politicas da empresa, a interpretacdo da equipe gestora sobre os problemas e o levantamento
das hipdteses iniciais. Ainda, foram consultados relatorios e documentos para analise dos
indices de rotatividade e absenteismo da empresa.

Ap0s essa fase inicial, buscou-se na literatura suporte as hipoteses levantadas com a
equipe gestora, com 0 objetivo de enriquecer 0 entendimento sobre o assunto e,
principalmente, servir de parametro no enriquecimento das hipoteses de estudo.

Ao consolidar as hipéteses, estruturou-se uma survey com a proposicdo de um
instrumento para o diagndstico do problema de pesquisa e coleta de dados da empresa e para
identificar os motivos que levam os funcionérios a faltar ou ter a intencdo de desligar-se ou
ficar na organizacdo. Os procedimentos metodoldgicos foram segmentados em tdpicos para

facilitar o seu entendimento e séo apresentados a seguir.

1.4.1.1Escolha da empresa e identificagdo do problema

A empresa foco do estudo é de grande porte, do setor de agronegdcios, focada no
desenvolvimento de novas tecnologias ofertadas aos produtores rurais. O estudo € realizado
em uma Unidade de Tratamento de Sementes, localizada em Primavera do Leste, Estado de
Mato Grosso, Brasil, implantada desde 2011. Essa Unidade tem uma estrutura fisica adequada
as necessidades produtivas e foi projetada de maneira a permitir a expansao dos negocios.

O trabalho, em sua grande maioria é sazonal, por esse motivo boa parte da equipe é
contratada por prazo determinado (temporario), sendo apenas uma minoria contratada por
tempo indeterminado (efetivo).

A empresa tem suas praticas de Recursos Humanos disseminadas pelo Brasil com
poucas variagcOes. A legislacdo é cumprida, tem rigorosa politica de seguranca no trabalho e
plano de beneficios com escopo maior do que o exigido pelos 6rgdos regulamentadores do

trabalho no Brasil.
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Tem relacionamento direto com o Sindicato de classe da categoria, com acordo
coletivo de trabalho firmado e cumprido. Os salarios sao pagos sempre dentro do prazo e seus
gestores e lideres tém autonomia para interpretar necessidades de funcionarios e tomar
decis@es vinculadas a gestdo de pessoas, tais como: dispensas por motivos pessoais, liberacdo
do trabalho para consultas de rotina, liberacdo do funcionario para tratamento odontoldgico,
remanejamento de cargo, entre outros.

Mesmo com essas praticas a empresa tem sofrido com a alta rotatividade dos
funcionarios e com o indice de faltas e atrasos ao trabalho, necessitando de estudos de
diagndstico para tracar o perfil e conhecer os motivos que levam os funcionarios a repetirem o
comportamento, frequentemente, para assim, conseguir intervir positivamente e

estrategicamente na solugdo dos problemas.

1.4.1.2 Questdes de Pesquisa

Para entender a problemética do Absenteismo e da Rotatividade as questdes que
norteiam o estudo estdo divididas em duas fases, o diagndstico da situacéo atual e a andlise
das causas. Mais especificamente, este trabalho tem as seguintes questdes de pesquisa em
relacdo a fase de diagnostico:

(a) Quais os principais problemas da empresa em relacdo ao absenteismo e
rotatividade, com base na experiéncia dos gestores?

(b) Quais os indices atuais de absenteismo e rotatividade na empresa?

(c) Nesses indices existem diferencas entre os tipos de contrato? Se sim, quais

séo estas diferencas?

Em relacdo a fase de andlise das causas, primeiramente em relacdo aos motivos de
absenteismo e rotatividade, as questfes de pesquisa que nortearam este trabalho foram:
(d) O tipo de contrato influencia na rotatividade e no absenteismo?
(e) Quais motivos que levam o funcionério a faltar ao trabalho?

(F) Por que os funcionarios tém intencdo de desligar-se da organizagao?
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(g) Qual o grau de satisfagdo com infraestrutura, lideranca e relacionamento

com os colegas?

Na Analise das causas, para entendimento da efetividade do Plano de Beneficios
para reducdo da intencédo de faltar ou aumentar a intencdo de permanecer a questéo de
pesquisa foi:

(h) O plano de beneficios € capaz de minimizar o impacto do absenteismo e da

rotatividade de pessoal?

1.4.1.3Método de trabalho

Roesch (2006) explica que as pesquisas quantitativas sdo utilizadas para medir
relagcGes ou analisar resultados, nos estudos organizacionais, Terence e Escrivdo Filho (2006)
apontam que esse tipo de pesquisa viabiliza o entendimento mensuravel de atitudes, opinides,
habitos e reacbes de uma populacdo. J& as qualitativas, conforme Minayo (2009) provém de
método um tanto intangivel, baseado no subjetivo, importantes para a compreensdo dos
elementos sociais e humanos, que, conforme Roesch (2006) séo voltados para melhoria,
construcdo de planos de intervencdo, interpretacdo de um fenébmeno contemporaneo dentro de
seu contexto (estudo de caso) ou captacdo da perspectiva do ator (pesquisa-acao).
Considerando a pesquisa de cunho qualitativo e quantitativo, para o alcance dos objetivos de
estudo, o trabalho foi organizado em 4(quatro) macro etapas:

i) Reconhecimento do problema e levantamento de hipdteses: Esta fase se refere ao
levantamento da problematica organizacional, da politica de recursos humanos da organizacédo
e das hipdteses acerca do problema reconhecido a luz dos grupos afetados, realizada através
de entrevista semiestruturada (método: entrevistas).

A entrevista como método de coleta de dados € utilizada com frequéncia em pesquisas
de carater qualitativo e/ou quantitativo (BELEI et al., 2008) e, ocorre através de uma

conversacao guiada entre duas pessoas na qual o entrevistador faz questionamentos a fim de
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coletar dados objetivos e subjetivos (opinides, atitudes, valores, crencas e comportamentos
(HAGUETTE, 1997; MARCONI; LAKATOQOS, 2010).

A entrevista semiestruturada (APENDICE A), como método primario de coleta de
dados, foi elaborada para o entendimento dos fatores que influenciam diretamente no grupo
dentro da problematica absenteismo e rotatividade, as questdes estruturais e as politicas da
gestao de pessoas para compreenséo futura dos efeitos deste sobre as causas do problema.

Eixo de Pesquisa (Entrevista) Questdes
Entendimento da identidade organizacional e seu alcance dentro do grupo de funcionarios 1-2
Entendimento da estrutura organizacional e a clareza da comunicagdo dos cargos e tarefas 3-4
Entendimento da comunicagdo empresarial com o sindicato 5-6
Entendimento do processo de recrutamento, sele¢do, contratacdo e integragéo dos funcionarios. 7-9
Levantamento das politicas de RH e das condi¢des de trabalho 10-11
Levantamento da problematica de Absenteismo e Rotatividade 11

Figura 1: Entrevista para levantamento do objeto de estudo
Fonte: elaborado pela autora

A entrevista foi realizada na primeira quinzena de novembro de 2013, nas
dependéncias da Unidade de Tratamento de Sementes de Primavera do Leste (MT), com os
grupos de interesse estabelecidos pelo setor de recursos humanos e expandido, a medida que
algum entrevistado citasse outro elemento ndo pertencente. Foram entrevistados: Gerente de
Centro de Distribuicdo, Coordenadora Administrativa (responde diretamente ao setor de RH),
Coordenador de Processo, Técnico em Seguranca no Trabalho (Sénior) e Lider de Processo.

ii) Geracao das hipdteses iniciais: As hipoteses geradas versaram sobre absenteismo,
rotatividade e satisfacdo e sdo resultado da percepcdo dos gestores e levantamento de
experiéncias dos mesmos.

iii) Revisdo da literatura: A revisdo foi norteada pelos temas resultantes das
entrevistas com os gestores. O estudo foi realizado com base em livros e periddicos nacionais
e internacionais, teses e dissertacbes que versam sobre o tema, buscando compreender a
problematica e as propostas de intervencdo utilizadas por diversos autores na particularidade
dos estudos apresentados.

Para discussdo dos resultados foram realizadas pesquisas em busca de artigos
publicados em periddicos indexados nas bases do EBSCO, Web of Science, Scielo, estudos
publicados em forma de dissertacao, teses ou artigos através do Google académico e dentro do

sitio das universidades brasileiras e, também, em fontes de dados estatisticos como 0s da
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Organization for Economic Cooperation and Development (OECD), do Ministério do
Trabalho e do Emprego (MTE), do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioeconémicos (Dieese), e da Confederacdo Nacional da Industria (CNI), com as palavras-
chave rotatividade ou turnover; absenteismo, absenteeism, absence ou ausentismo.

iv) Elaboragdo dos construtos e refinamento das hipdteses de estudo: Com base
nas hipoteses iniciais resultantes do reconhecimento do problema e revisdo da literatura, estas
foram organizadas e classificadas. As hipdteses foram complementadas a partir dos achados
decorrentes dos estudos encontrados na literatura consultada.

v) Métodos de investigacdo do problema: Os métodos correspondem as duas fases
da pesquisa. Para diagnostico utilizou-se pesquisa documental e pesquisa qualitativa para
levantamento de experiéncias. Para a fase de identificacdo das causas, 0 método foi pesquisa
por meio de levantamento de campo (survey). Na Pesquisa documental foram levantados os
dados histdricos de rotatividade e absenteismo de pessoal, através de fontes disponibilizadas
pela empresa, e calculados os indices de absenteismo e rotatividade. Para a pesquisa
qualitativa elaborou-se um Instrumento de Coleta de Dados, este, apresenta construtos criados
a partir da literatura e das entrevistas com objetivo de coletar dados para as hipdteses
levantadas. O instrumento validado pelo coeficiente de Cronbach e refinado apos aplicacao.
Na condugéo da survey foi realizado um levantamento aplicado na empresa objeto de estudo
para entendimento da intencédo de desligar-se e de faltar ao trabalho.

vi) Apresentacdo dos resultados: Apds a coleta e organizacdo dos resultados, estes
foram organizados e tiveram seus resultados descritos para compreensdo dos indices e efeitos
sobre a organizacdo por meio de tabelas e medidas resumos como mediana, quartis e
frequéncia.

vii) Discussdo dos resultados: na busca de fortalecer a compreensdo dos dados
obtidos através dos métodos de pesquisa, os dados foram comparados com resultados de
outros trabalhos nacionais e internacionais, para consideracdes ampliadas do efeito que o

absenteismo e a rotatividade vém causando nas organizacoes.
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1.5 DELIMITACAO DO TRABALHO

E importante ressaltar algumas delimitaces definidas no decorrer do estudo, que

influenciaram diretamente no planejamento e execucdo do trabalho, sendo apresentadas em

sequida:

a)

b)

Os resultados referem-se a empresa situada na Unidade de Primavera do
Leste-MT, ndo representando todo o empreendimento, setor ou regido.

A investigacéo teve a intengéo, primeira, de ser norteada pela percepcéo dos
gestores sobre os problemas atribuidos ao absenteismo e a rotatividade e,
posteriormente, confirmada, comparada e refinada pela literatura estudada.

A pesquisa se baseia em documentos e na percepc¢do dos grupos de lideranca
da empresa para investigacdo de fatores motivacionais importantes para o
problema.

O absenteismo tem foco mais especifico no grupo de funcionarios ativos na
empresa, excluindo-se investigacdes mais profundas aos desligados.

As causas relacionadas as auséncias, declaradas pelo funcionério (sem rigor),
da base de dados da empresa, ndo sdo suficientemente compreensiveis,
necessitando de interpretacdo do pesquisador. Muitos atestados médicos ndo
possuiam codigo da classificacdo internacional de doencas (CID) expedida
pelo médico, ndo ha um controle intenso para coleta e identificacdo dos
motivos de falta, e os documentos referentes aos abonos de falta estdo sem
descricdo rigorosa dos motivos da aceitacdo expedida pelo lider;

O estudo foi construido com fundamentos tedricos que servem para a analise e

comparagdo aos distintos comportamentos sobre o tema estudado e, de forma inovadora,

vinculou os fatores motivacionais aos aspectos legais nacionais e internacionais (tratados com

o Brasil), pois sdo indissociveis das estratégias de recursos humanos.
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1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta proposta de dissertacdo de mestrado é composta de 6 (seis) capitulos principais.
No primeiro capitulo apresenta-se a introducdo, a definicdo do tema e dos objetivos, a
formulagdo das justificativas, o método de trabalho, as delimitacbes levantadas no
desenvolvimento da pesquisa e a estrutura da dissertacao.

O segundo capitulo apresenta uma revisdo da literatura abordando conceitos sobre
absenteismo e rotatividade nas empresas, além das teorias motivacionais que permeiam o
assunto do comportamento humano e seus efeitos nas organizagdes.

O terceiro capitulo contém a consolidacao e refinamento bibliografico das hipoteses de
estudo e a definicdo dos métodos de investigacdo que serdo utilizados para efetiva coleta de
dados. No quarto capitulo apresentam-se os métodos de investigacdo utilizados para alcance
do objetivo do estudo, constituindo-se da forma sistematizada da operacionalizacdo das
atividades de pesquisa.

Na apresentacdo dos resultados, no quinto capitulo, os mesmos sdo organizados
apresentados e evidenciados em sua importancia para situar o leitor em uma vertente
triangulada, em que, os gestores disseminam suas percepcles tacitas, os documentos
mensuram resultados praticos e os funcionarios exprimem suas intengdes causais para faltar
(absenteismo) e desligar-se (rotatividade).

Por fim, as consideracgdes finais, capitulo sexto, refere-se ao fechamento do trabalho
de forma sintetizada dos principais resultados, seus desdobramentos e relevancia, também,
apresenta-se as necessidades futuras de estudo para continuidade da descoberta cientifica e

tratamento de problemas organizacionais.
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2. REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo apresenta os diversos estudos considerados para construcdo consolidacéo
das hipoteses, sobre o tema absenteismo e rotatividade, considerando sua relacdo com o0s
estudos da motivacdo humana e com a reponsabilidade social que lhe é atribuida pela
legislagéo vigente.

2.1 ABSENTEISMO E ROTATIVIDADE

Através de diversas fontes de jornais (TV, radio e internet) é possivel verificar as
mudancas enfrentadas no mercado de trabalho, de encontro ao crescimento da economia e a
competitividade entre empresas. Junto a esses fatores a oferta de trabalho é aumentada e a
procura por mao de obra se torna evidente. As empresas procuram profissionais qualificados,
entretanto, o Brasil e a maioria dos paises do mundo tém sofrido ou com a escassez ou com a
falta de qualificacdo de méao de obra (PWC, 2011).

O tema absenteismo e rotatividade esta ligado ao compromentimento organizacional,
sendo que a atuacdo ineficaz do lider pode motivar atitudes contraproducentes a organizagdo
(PROTTAS, 2012; JOHSON; O’LEARY-KELLY, 2003).

A preocupacao com o absenteismo € diagnosticada através de diversos estudos sobre o
tema na literatura. O tema é abordado em duas vertentes basicas, as faltas por motivo de
doenca (justificadas) e, as faltas voluntarias (injustificadas). Johnson e O'Leary (2003)
afirmam que a presenca ao trabalho deve ser vista como um conjunto integrado de motivos.
Dentre eles, tém-se os fatores biograficos como sexo (NOGUEIRA; AZEVEDO, 1982,
RESTEPRO; SALGADO, 2013), idade (IPEA, 2013, SAE, 2013), estado civil (BATTISTI;
VALANTI, 2013); fatores relacionados a doencas (OSE, 2005), fatores ligados a satisfacdo
(PROTTAS, 2012; OSE 2005; JOHSON; O’LEARY-KELLY, 2003), entre outros.

Uma vez que a procura por pessoal qualificado aumenta, os melhores profissionais
tendem também a procurar as melhores empresas para trabalhar, ou seja, aquelas que
proporcionem ao empregado satisfacdo pessoal e profissional (ETZIONI, 1981; MONACO e
GUIMARAES, 2000; MAK e SOCKEL, 2001; CHAHAD, 2003; FLETCHER, 2003; TEWS,
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MICHEL e ELLINGSON, 2013; ZOPIATIS, CONSTANTI, e THEOCHAROQUS, 2014). Em
meio a isso, as organizagdes tém grandes dificuldades em reter funcionérios, principalmente
aqueles mais talentosos, seja ela qualificada ou pela escassez, por problemas em implantar
programas de desenvolvimento, carreira e sucessdo para seus profissionais (MONACO e
GUIMARAES, 2000; PWC, 2011). O aumento da demanda de funcionarios nas organizacoes
e dificuldade de retencdo destes gera como consequéncia a rotatividade de funcionarios
(GONZAGA, 1998; MEDEIROS e SALM, 1994; RAMOS e CARNEIRO, 2002; SAE, 2013).

A rotatividade (em inglés turnover) € a relacdo entre as admissdes e os desligamentos
de profissionais, ocorridos de forma voluntaria ou involuntéaria, em um determinado periodo
(més, ano, etc). Além da reduzida quantidade e qualidade de méo de obra, algumas empresas
tém considerado outros fatores para o alto indice de rotatividade como: problemas no
recrutamento, no clima organizacional, baixo comprometimento dos empregados, entre
outros. (BORGES-ANDRADE, 1994; GONZAGA, 1998; DEMO, 2003; POMI, 2005;
ZOPIATIS, CONSTANTI, E THEOCHAROUS, 2014).

O comprometimento com a organizacgao ja muito estudado (MEYER e ALLEN, 1984;
MEYER e ALLEN 1991) possui ligacdo com a rotatividade, onde os funcionarios que estdo
fortemente empenhados sao aqueles que sdo menos propensos a deixar a organizacdo (TETT e
MEYER, 1993; ZOPIATIS, CONSTANTI, e THEOCHAROUS, 2014). Meyer e
colaboradores (1993) assumem que 0 comprometimento organizacional € um importante
antecedente da intencdo de desligar-se. Dessa forma, reitera-se que a rotatividade de
funcionarios exerce grande influéncia nas organizacfes, gerando perda em varios aspectos
como: custos diretos com admissfes e desligamentos, gastos com setor de recrutamento e
selecdo, perda de produtividade e de lucratividade, sobrecarga de funcionarios que admitem
temporariamente as funcdes do colega que saiu e impacta na motivacdo e comprometimento
dos funcionarios que permanecem, podendo ainda, interferir na credibilidade junto aos
clientes e na imagem da organizacdo (GONZAGA, 1998; MARRAS, 2000; KOYS, 2001,
VALERYA, 2013).

Kehoe e Wright (2010) apontam que a intencdo de permanecer e as faltas ao trabalho
tem relacdo entre as praticas exercidas pela empresa para a gestdo de pessoas em que as
praticas gerenciais de alto nivel podem gerar compromisso afetivo e influenciar nos indices de

absenteismo organizacional.
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2.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Observando as causas e consequéncias apresentadas para os indices de absenteismo e
rotatividade apresentadas no topico anterior, foi possivel verificar que a motivacéo é fator em
comum e levado em consideracdo por um funcionario ao decidir se ausentar, ou até mesmo
sair da empresa em que trabalha. Sendo assim, é importante garantir que os funcionarios
trabalhem em direc&o aos objetivos da organizacao.

A motivacdo € um instrumento para a busca da produtividade e retorno bilateral do
resultado positivo do trabalho e, esta intimamente relacionado ao individuo e suas relagfes
com a organizacdo e o ambiente de trabalho. Os motivos que interferem na motivacdo podem
ser externos aos individuos, ou internos, derivados dos instintos, forma inconsciente, ou dos
desejos criados, forma consciente (BERGAMINI e CODA, 1995).

A motivacdo é o fator primordial para o bom funcionamento da organizacdo, ja que
cada individuo tem suas necessidades individuais, a administracdo deve procurar o que motiva
o individuo, criando um ambiente ou clima que possibilite a satisfacdo do mesmo e
consequentemente, as necessidades e objetivos organizacionais (KWASNICKA, 1995).

As principais necessidades do ser humano, geralmente englobadas em duas categorias
— primarias e secundarias, onde fica facil o entendimento e percepcdo podendo, no entanto,
ser desmembradas em categorias ou listas onde sejam aprofundadas e detalhadas
(HAMPTON, 2005). Numerosas teorias tém sido elaboradas para tentar explicar a motivagao
no trabalho. Dentre essas teorias Robbins, Judge e Sobral (2010) classificam-nas em: teorias
classicas e contemporaneas da motivacao. As teorias da hierarquia de necessidades, Teoria x e
Teoria y, teoria dos dois fatores e teorias de necessidades de McClelland estdo dentre as
classicas. Por outro lado as teorias da avaliacdo cognitiva, Teoria do estabelecimento de
objetivos, Teoria da autoeficicia, Teoria do reforgo, Teoria da equidade e Teoria da
expectativa sao classificadas como teorias contemporaneas.

Teoria sobre a hierarquia das necessidades (Abraham Maslow - 1940) — propds uma
teoria que elenca as necessidades de motivacdo do individuo em cinco niveis: fisiologicas -
importantes para sobrevivéncia; de seguranca - protecdo contra ameacgas; sociais - afeto e

relacionamento humano; de estima - ser reconhecido, respeitado, admirado, e; autorrealizacao
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- sentimento de satisfacdo. O principio basico defendido por Maslow é que uma necessidade
satisfeita ndo € motivador de comportamento, mas as necessidades insatisfeitas sdo que
realmente motivam o ser humano, conforme uma necessidade é satisfeita, em ordem escalar, 0
individuo ascende para suprimir a proxima na hierarquia sendo, esta Ultima, jamais
plenamente satisfeita (CHINELATO FILHO, 2004, HAMPTON, 2005; WAGNER III e
HOLLENBECK, 2008; LACOMBE, 2011 e STONER e FREEMAN, 2012).

A Teoria dos Dois Fatores (Frederick Herzberg - 1959) divide a compreensao de que
os elementos intrinsecos sdo motivadores, enquanto os fatores extrinsecos ao ser humano
apenas levam a satisfacdo. Defende que os fatores intrinsecos sdo os motivadores do trabalho,
sendo o trabalho em si e os fatores que lhe sdo diretamente relacionados. Os fatores
extrinsecos, ou higiénicos nao fazem as pessoas sentirem-se motivadas, influenciando apenas
o0 estado de satisfacdo com as condicdes dentro das qual o trabalho é realizado.

Os fatores extrinsecos ou de higiene podem ndo ter o poder de motivar, mas
satisfazem as necessidades de ordem mais baixa, como necessidades fisioldgicas, de
seguranca e de afeto, fazendo com que os individuos interpretem a organizacdo de forma
positiva e apta a motivar. Os fatores de motivacdo satisfazem as necessidades de ordem mais
elevada, como a estima e a autorrealizacdo (HAMPTON, 2005; AGUIAR, 2010).

Teoria das Necessidades adquiridas (David McClelland — 1961), o autor busca
explicar a motivagdo dos individuos em seu trabalho a partir da satisfacdo de suas
necessidades: as necessidades de realizagdo (conseguir realizar algo dificil), as necessidades
de poder (desejo de ser forte e influenciar pessoas) e as necessidades de afiliacdo (o desejo
por relagdes interpessoais amigaveis e proximas em busca de cooperacdo) (McCLELLAND e
BURHAM, 1997; GIL, 2001).

Esta teoria demonstra que pessoas com necessidades de realizagdo concentram maior
esforco na obtencdo de resultados e, em situacdes que fogem da rotina, apresentam melhor
desempenho, pois devem ser constantemente desafiadas (AGUIAR, 2010). Um cuidado com
esta teoria, € que sua aplicabilidade é mais consistente em ambientes gerenciais (HAMPTON,
2005; WAGNER |11 e HOLLENBECK, 2008; ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010).

Teoria x e Teoria Y (Douglas McGregor - 1970) — apresentava duas visfes diferentes
do comportamento humano. A Teoria X compunha ideias por parte dos gestores de que o
individuo mediocre ndo gosta de trabalhar e ndo se esforcara ao trabalho, a ndo ser por

ameaca e punicao. Ainda, acredita que o ser humano evita responsabilidade, ndo tem ambicéo
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e esta constantemente em busca de seguranca. Ressalva que esta teoria € limitada pois, ndo
leva em consideracdo as mudancgas ambientais que interferem nas caracteristicas da populacédo
como: “melhoria da educacdo, atitudes e valores, motivacdo, grau de dependéncia”,
dificultando estratégias de recursos humanos que melhor aproveitem e estimulem as
capacidades desses individuos. Do contrério, na teoria “y” propde uma visdo mais humana e
define o individuo como aquele que gosta do que faz, é esforcado, procura e aceita
responsabilidades, entretanto, dependera da capacidade dos gestores em encontrar
mecanismos que estimulem o individuo ao alcance de objetivos organizacionais.

Teoria ERC - Existéncia, relacionamento e Crescimento (em inglés: Existence,
Relatedness, Growth), (Clayton Alderberg - 1973) propde uma teoria baseada na teoria de
Maslow com algumas modificacbes no sentido de simplifica-la. Dessa forma, ele reduz a
hierarquia de Maslow, onde as necessidades fisiologicas sdo chamadas de existéncia
(Existence), as necessidades de autorrealizacdo e estima sdo agrupadas e nomeadas de
crescimento (Growth) e, dando ao afeto o nome de Relacionamento (Relatedness)
(HAMPTON, 1992). As trés necessidades estdo explicadas abaixo:

a) Necessidades de existéncia: sdo as necessidades relativas a existéncia, preservacao
e sobrevivéncia, sendo caracterizadas primeiramente pelo objetivo de obter bens materiais que
garantam a subsisténcia e s6 entdo pelo objetivo de satisfagcdo pessoal.

b) Necessidades de relacionamento: Neste grupo se encontram as necessidades de
relacdes interpessoais que, referem-se ao desejo de interacdo social com outras pessoas, ou
seja, a sociabilidade e ao relacionamento social. Alinham-se com a necessidade social e com
0s componentes externos da classificacdo de estima de Maslow.

c) Necessidades de crescimento: incluem o desejo de uma pessoa de ter uma
influéncia criativa e produtiva sobre si mesmo e sobre o ambiente em que vive. A satisfacdo
da necessidade de crescimento ocorre quando uma pessoa engaja em problemas para 0s quais
necessita utilizar plenamente suas capacidades e desenvolver novas capacidades como as
necessidades de desenvolvimento do potencial humano e desejo de crescimento e
competéncia pessoal. Estando esses relacionados aos componentes intrinsecos da necessidade
de estima de Maslow e de autorrealizagdo (MASLOW, 1996).

Teoria da Expectativa (Victor H. Vroom - 1964) criou uma importante teoria sobre a
motivagdo, na qual muitos estudos da literatura tem se embasado. A teoria analisa 0s
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mecanismos motivacionais apoiando-se em trés conceitos: a Expectancia, a Instrumentalidade
e a Valéncia assim descritas por Lévy-Leboyer (1994):

A Expectancia é aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer, ap6s empreender
um esforco. A instrumentalidade é se o trabalho executado representa claramente a
possibilidade de se atingir um objetivo esperado e a Valéncia representa a ligagdo entre
objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja, se ele é
relevante, importante ou ndo. Robbins, Judge e Sobral (2010) diz esta teoria sugere que um
funcionario ao se sentir motivado se empenha ao maximo para ter Otimo resultado de
desempenho resultando em recompensas organizacionais e atender metas pessoais como:
bonificacdo, aumento de salario ou promocao.

Teoria das caracteristicas da funcdo do trabalho (Hackman e Oldham - 1980) — esta
direcionada a situacdes do trabalho e apresenta um modelo das caracteristicas da funcdo, que
se centra na analise das tarefas que as pessoas realizam. Neste modelo sdo consideradas cinco
dimensbes do trabalho que contribuem para fazer da funcdo do trabalho algo motivador
(HACKMAN e OLDHAM, 1980; MAK e SOCKEL, 2001; GOMES e BORBA, 2011):

- Variedade de competéncias — Esta caracteristica refere-se ao grau de exigéncia e
talentos no que diz respeito a competéncias, atividades e conhecimentos, para a realizacdo de
uma determinada tarefa.

- ldentidade das tarefas — Refere-se ao grau em que é requerida a execucdo de um
trabalho onde se consegue identificar principio e fim, onde o resultado € visivel e proprio.

- Significado — Refere-se ao impacto das tarefas para os trabalhadores, a organizacéo e
a sociedade, sendo que quanto maior o impacto maior o significado do trabalho.

- Autonomia — Grau de liberdade e independéncia em termos de planejamento das
tarefas e procedimentos a utilizar.

- Feedback — Refere-se & forma como é transmitida de forma clara ao individuo, se a
sua tarefa foi bem executada e quais os niveis de desempenho alcangados.

Segundo Neves (1998), as teorias das Caracteristicas da Funcdo inserem-se numa
perspectiva de satisfacdo e tém implicitas finalidades de alteracdo do sistema socio técnico,

através do enriquecimento das func@es do trabalho citadas acima.
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23RELACOES DE TRABALHO E MOTIVACAO: O REFLEXO DA
RESPONSABILIDADE SOCIAL E LEGAL DAS EMPRESAS

As relagOes trabalhistas sdo merecedoras constantes estudos organizacionais por seu
valor estratégico. Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), Maslow (1970), McGregor (1970),
ja debatiam sobre a importancia dos estudos organizacionais e discutiam os efeitos da
motivacao para o trabalho, em uma concepc¢do humanista e complexa.

Nestes estudos iniciais a prosperidade financeira foi o principal mecanismo para
aumento da produtividade, onde, a concepcao da forga motriz do trabalho estava pautada na
ambicao das pessoas e sua busca incansavel pela prosperidade financeira. Além do aumento
da quantidade de pecas produzidas dentro do mesmo espago de tempo, outros resultados
importantes foram conseguidos, como o presenteismo majorado, melhoria do relacionamento
entre patrdes e empregados, aumento do moral dos trabalhadores e ascensdo da felicidade no
trabalho.

Voltados a produtividade, em sua esséncia, Fayol (1989) e Taylor (2011), defendem
critérios importantes para motivar funcionarios, estabelecendo principios a ser regidos na
selecdo destes e no sistema que consideram justos para a remuneracdo adequada ao tipo de
trabalho. Tem-se, nesse momento, uma preocupacéo gerencial no estabelecimento e descricéo
cientifica de cargos e defini¢do de planos remuneratérios a estes vinculados.

Taylor (2011) dedicou boa parte de seus estudos pela busca de homens eficientes na
realizacdo do trabalho, no treinamento eficaz para a produtividade e, em métodos que fossem
eficazes a motivacdo. Apesar de seus metodos pouco ortodoxos e simplistas, base na
remuneracdo pautada em valores monetarios, obteve resultados excepcionais satisfazendo
empregadores e empregados. Sua estratégia estava fixada no estudo cientifico do trabalho,
objetivando a definicdo clara de processos pautados na eliminacdo de desperdicios, na selecdo
eficaz de funcionérios, racionalizacdo do tempo e movimento e controle da fadiga e, na
especializacao do trabalhador.

Em um ambiente contemporaneo, muito ainda tem-se a evoluir nas relagdes de
trabalho e na definicdo de padrGes que possam acrescer de maneira continua, em

produtividade.
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O conflito histérico sobre essas relacfes ainda é forte, e a0 mesmo tempo em que as
empresas reconhecem (por forca de lei ou de vontade), e assumem a responsabilidade social
que tém sobre o funcionario, novas estratégias se formam, tentando encontrar um equilibrio
entre as intengbes corporativas, os anseios dos funcionarios e atendimento da legislacédo
nacional e internacional vigente.

Em um ambiente contempordneo, muito ainda tem-se a evoluir nas relagbes de
trabalno e na definicdo de padrbes que possam acrescer de maneira continua, em
produtividade. Diversos 6rgdos lutam incansavelmente por relacdes mais humanitarias,
pautadas em cddigos de lei, principios de ética e acordos que possibilitem melhorias nas
relacbes de trabalho, como a ONU (Organizacdo das Nacgdes Unidas), OIT (Organizacéo
Internacional do Trabalho) e OEA (Organizacdo dos Estados Americanos), destes, todos o
Brasil tem acordo de cooperacéo.

A Declaragdo Universal dos Direitos do Homem traz, em sua esséncia, a preocupacgao
da liberdade, direito e igualdade entre os seres humanos, buscando assegurar crescimento
social a partir destes. "Todo 0 Homem que trabalha tem direito a uma remuneracao justa e
satisfatoria, que lhe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia compativel com a
dignidade humana, e a que se acrescentardo, se necessario, outros meios de protecdo social”
(ONU, 2013).

O principal documento de diretos assegurados do Brasil é a Constituicdo Federal de
1988. Esta carta de direitos é base para toda e qualquer lei que se estabeleca no Brasil. Em seu
artigo 6°, define que: “Sao direitos sociais a educacéo, a saude, o trabalho, a moradia, o lazer,
a seguranca, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos
desamparados, na forma desta Constituigdo” (BRASIL, 1988).

Os reflexos desta definicdo e das demais constantes no texto integram o conjunto de
deveres que as empresas assumem ao assumir riscos de atividade econdmica, ou seja,
emprega pessoas através de um contrato assalariado, com regras estabelecidas coordenadas
por esta (CLT, 2013). O documento que regulamenta as relagdes individuais e coletivas do
trabalho, e que segue os fundamentos da Constituicdo Federal, sempre se reorganizando
através das modificacGes histdricas desta, € a Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT).

Assim, as empresas, além de perpetuarem o direito ao trabalho, dividem consigo a
responsabilidade social de amparar o trabalhador dando estabilidade, seguranca, igualdade e

remunerando de forma justa o empregado, como constantes no artigo 7° (CLT, 2013).
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Também ¢é fato que nas relagdes de trabalho, o empregado ¢é dotado de deveres. E um
relacionamento, onde as partes entram em acordo. Um destes deveres é cumprir com o
contrato de trabalho assinado entre as partes. Ainda, € previsto na CLT (2013), um conjunto
de comportamentos que devem ser primados pelo trabalhador, previstos no artigo 482, onde o

comportamento inadequado podem levar a uma demisséo por justa causa, sendo estes:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

c) negociacdo habitual por conta propria ou alheia sem permissdo do empregador, e
quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado,
ou for prejudicial ao servigo;

d) condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido
suspensédo da execucdo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas funcdes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;

i) abandono de emprego;

As empresas brasileiras enfrentam grandes problemas pela regulamentacao rigorosa
que das leis trabalhistas. Botero et. al. (2004), aponta o Brasil como um dos paises mais
rigorosos na regulamentacao destas.

Um dos pontos que demonstra essa problematica é o artigo 461, paragrafo 2° da CLT
(2013), que define que “Sendo idéntica a fungéo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao
mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem distin¢ao de sexo,
nacionalidade ou idade. (Redacdo dada pela Lei n°® 1.723, de 8.11.1952). Ainda, determina
que este trabalho € realizado com produtividade e perfeicdo similares entre os individuos, e
assim sendo, ndo poderdo ter diferencas salariais, desde que estes tenham uma diferenca
minima de 02 (dois) anos no tempo de servico desta empresa.

Quando as questdes debatidas sobre a homologacdo dos planos de cargos e salarios,
um adicional importante é o de que na existéncia de um Plano de Carreira Homologado pelo
Ministério do Trabalho e do Emprego (MTE), os critérios de promocao devem ser redigidos
pela empresa, seguindo em ordem de importancia do tempo de carreira € 0 mérito do
exercicio da atividade, e devem ser dentro das diferentes categorias profissionais. Apds
homologados, os planos s6 podem ser alterados sob aprovacdo do o6rgdo regional do
Ministério do Trabalho e do Emprego (BRASIL, 2006).

Choi e Lee (2013) salientam que as pesquisas sobre os efeitos da satisfagdo dos

funcionarios comumente levam em consideracao os dados hierarquicos dentro das estruturas
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organizacionais, mas varios niveis sdo necessarios para entender a pratica de recursos
humanos e a mensagem compreendida pelo colaborador, e esses dados ainda sdo pouco
compreendidos pelas pesquisas.

Dificilmente encontram-se estudos que relacionam as Politicas de Recursos Humanos
aos fatores limitantes da legislacdo, em que se compreenda a satisfacdo dos funcionarios
dentro desses mecanismos de ac¢do. Salamacha et al. (2003) relata um estudo de melhoria da
alimentacédo dos funcionarios e, da frustracdo do empresario e colaboradores apés intervencao
sindical para cumprimento da lei, inviabilizando o processo de melhoria por agregar custos
além dos do fornecimento da alimentacao e, aumentando os riscos de processos trabalhistas.

Outro exemplo sdo os custos demissionais, que variam de acordo com o tipo de
relacdo trabalhista e tempo que o funcionario permanece na empresa, mas demissfes causam
custos as empresas, sendo discutidas como ponto de rotatividade pela acdo sindical
(PASTORE, EICHHORST e MARX, 2011).

Assim, as leis e seus contornos sao exigéncias basicas para as Politicas e Estratégias
de Recursos Humanos, criando um gap que deve ser diminuido, entre a motivacdo que se
mostra mutavel, flexivel e dinamica, a regulacdo trabalhista e a abertura para negociacao
coletiva que se apresenta rigida e controversa quanto aos seus papéis, uma vez que a
informalidade é dada como uma decorréncia dos altos custos advindos dos encargos gerados
nesta relagéo.

2.4 CONSIDERACOES FINAIS DA REVISAO DA LITERATURA

A literatura estudada aponta uma relacdo conflituosa entre o0s interesses
organizacionais e os individuais do ser humano, na qual, a interferéncia do meio ambiente é
fator relevante da vantagem competitiva na negociagdo das condic¢des do trabalho. Frente a
isso, ttm-se as condigOes estabelecidas no plano legal, que, no Brasil, séo inflexiveis e de
carater protetivo, sem foco no mérito a produtividade.

Uma preocupacdo que integra as condicGes de trabalho as teorias motivacionais e a
legislacdo protetiva, tém a ver com a percepcao de que o trabalho deve ser o reflexo de boas

condicdes ofertadas pelos empregadores e da remuneracdo justa, tendo mais uma
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ambiguidade interpretativa entre os que remuneram o trabalho e os que sdo remunerados, uma
vez que se baseia como justica o salario minimo estabelecido em lei para um e, na
compreensdo do que se basta para sobrevivéncia do que se sustenta e/ou sua familia (sendo
esta também subjetiva).

A integracdo entre o que vislumbram as partes no diagnostico do trabalho, dentro dos
eixos tematicos absenteismo e rotatividade, é relevante para entender essa relacdo
interpretativa entre as causas que 0s motivam o absenteismo e a rotatividade, para assim, sair
do imaginario e consolidar o entendimento em um escopo ampliado, que consiga remeter 0s
fatores que estimulam a falta ao trabalho e da ndo permanéncia nas organizagdes, testando
hipoteses que permeiam as organizacGes dentro da percepc¢do do individuo causador, para
atestar sua realidade. Dentro desta perspectiva que se consolidam as hipoteses presentes no

capitulo 3.
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3. CONSTRUCAO E CONSOLIDACAO DAS HIPOTESES DE ESTUDO

As hipoteses levantadas nas entrevistas com 0s gestores e consideradas no estudo,
foram organizadas numa tabela de acordo com as dimensdes: absenteismo (Figura 2),
rotatividade (Figura 3) e avaliacdo do nivel de satisfacdo (Figura 4). A avaliacdo da satisfacéo
e as hipoteses relacionadas a mesma foram incluidas no estudo, devido a uma sugestdo da
empresa de que os niveis de satisfacdo seriam altos e nao influenciariam no absenteismo e na
rotatividade.

Algumas hipdteses levantadas estdo relacionadas aos dados sociais como sexo, idade,
estado civil, quantidade de filhos e tipo de contrato de trabalho. Os dados referentes ao plano
de beneficios foram levantados para verificar se uma aceitacdo ao plano pode interferir
positivamente na intencdo de permanecer na empresa e na reducdo de faltas. As hipdteses
foram ainda, apoiadas por outras fontes de evidéncias da literatura, apresentadas nos quadros

com as respectivas referéncias.
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Construto

, - . Item Método de Ca .
pr’?rlr:/éerl’io sNeI(;/:rlldério Hipoteses Viso da Empresa Investigacio Evidéncia na Literatura
Hi: A falta de H1 1 Individuo contratado por prazo determinado
estabilidade do falta para procurar emprego fixo (contrato por Survey
Oportuni- funcionario tempo indeterminado)
d contratado por - x .
ade de prazo determinado o Empregados por contrato temporario estdo menos seguros (ARAL;
novo faz faltar em busca H1 , Individuos com contrato determinado THOURSIE, 2005; ENGELLANDT; RIPHAH, 2005)
emprego de novas faltam para participar de_ recrutamento e selecdo | Survey
oportunidades de de emprego de contrato indeterminado
emprego
H,10 nimero de faltas de individuos do sexo Casados faltam mais, ALLEN (1990); SILVA; PINHEIRO; SAKURAI
Sexo feminino & mai - Documental
eminino é maior que o do sexo masculino (2008)
Estado H,, Os individuos com estado civil casado tem Homens solteiros faltam mai§ do que os casados (BRIDGES; MUMFORD,
civil maior intencdo de faltar do que os de estado Survey 2001) e, Mulheres fa_lltam mais por doenca (OSE, 2005)
civil solteiro Mulheres faltam mais do que homens (NOGUEIRA; AZEVEDO, 1982;
H, ; Quanto mais avancada for a idade, maior a SILVA, PINHEIRO; SAKURALI, 2008; RESTREPO; SALGADO, 2013);
|dade intengio de faltar Survey Mulheres com maior idade faltam mais do que homens (MARTOCCHIO,
Escolarida Ho: Ajnten(;éo_ de H, 4 Os individuos trabalham e estudam 1989; BARBOZA; SOLER, 2003; RAFFONE; HENNINGTON, 2005;
Dados d faltar € determinada | apresentam maior intencéo de faltas por motivo | Survey RESTREPO; SALGADO, 2013)
Sociais e pelo perfil social do | cansago Individuos mais velhos faltam mais, Silva, Pinheiro e Sakurai (2008);
funcionario Bridges e Mumford, (2001)
Pessoas que trabalham e estudam faltam mais (RESTREPO E SALGADO,
. 2013)
Cuidado H, s Necessidade de cuidar dos filhos é um dos | Survey e Homens e mulheres com filhos tendem a faltar mais do que agueles que ndo
I(;(i)mos motivos que levam muitos individuos a faltar Documental | tém filhos (ALLEN, 1990; BRIDGES E MUMFORD, 2001)
Mulheres com filhos faltam mais do que quando n&o tem filhos,
principalmente quando esses sdo menores de 2 anos (BRIDGES E
MUMFORD, 2001)
Quantidad Ha1 Indi_viduo contratado por prazo determinado
o de faltas falta mais ao trabalho_do que |_nd|V|duo Documental
Hs: O contratado contratado por prazo indeterminado x x . -
or prazo Ha, Individuo contratado por prazo determinado Faltas por doencga r.1a0 estdo relacionadas ao contrato temporarlo (ARAIE
Problemas | ° : ) 82 L Survey e THOURSIE, 2005; ENGELLANDT E RIPHAH, 2005);
Compro- de sai determinado é falta independentemente de ter problemas - -
metimento | 9€ salde Menos relacionados 4 satide Documental Empregados contratados por prazo temporario tem menor probabilidade em
. — - faltar (ARAI E THOURSIE, 2005; ENGELLANDT E RIPHAH, 2005)
comprometido com | H; 5 Individuo contratado por prazo determinado
Responsa- | a organizagéo tem menor sentimento de responsabilidade Survey
bilidade frente as necessidades organizacionais de

trabalho

(continua)
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Construto [tem Método de
pr';lr:;/;:io Nivel secundario Hipoteses Visdo da Empresa Investigacao Evidéncia na Literatura
Vinculo de salde e Survey
zzgg;anﬁgn(glano de H,1: Individuos faltam para realizar
odont’olpc') ico consulta médica no setor publico,
farméciagcre(l:he e mesmo tendo plano de saide
outros)
B6 . H,.,: Os beneficios em dinheiro, se | Survey
V;g?j;;#g?:ﬁ‘;g B fossem descontados da
desempenho remuneracao, estimulariam os
Eficacia — Hy: O planode | individuos a diminuir faltas Variaveis econdmicas ndo est3o relacionadas ao absenteismo (OSE, 2005).
doplano | Incentivo a beneficios ndo | Hy3: O incentivo a qualificagéo ndo Survey i o L
o p qualificagio/educaco | diminui o diminui a intenco de faltar Absenteismo é maior quando o funcionario mora longe do trabalho. (VAN
beneficios absenteismo H, 4: Ofertar transporte a empresa Survey OMMEREN E GUTIERREZ-I-PUIGARNAU, 2011).
Transporte diminui a intencdo de faltar no
individuo.
H,s: Ofertar refei¢des na empresa Survey
Alimentacédo diminui a intencdo de faltar no
individuo.
H,e: O lazer ofertado na empresa ndo é | Survey
Lazer [Futebol capaz de diminuir as faltas ao trabalho
Licengas - H,-: Garantir o direito s dispensas | Survey
maternidade, legais (licengas) diminui a inten¢do
casamento. de faltar no individuo

(concluséo)

Figura 2: Desdobramento das Hipdteses entre tipo de contrato e absenteismo
Fonte: autoria propria
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Meétodo de

Construto o,
Nivel ;\Ielgﬁédéri HipGteses {;?srgo i B MVESHIALa® | Evidencia na Literatura
primario | |
Hs 4 Individuos contratados por prazo Survey e
Seguranca | Hs: Individuos | determinado tem intengdo de desligar-se por Documental
contratados por | medo do desemprego
prazo Hs, Individuos contratados por prazo Survey
Oportuni- determinado se | determinado tem intengdo de desligar-se por Documental Empregados com contrato fixo geralmente tem melhores salérios
dade desligam da melhores salarios (ENGELLANDT E RIPHAHN, 2005)
Financeira | empresa em Hs3 Individuos tem intengdo de desligar-se
busca de novas | porque existem empresas, no municipio de Surve
oportunidades. | Primavera do Leste-MT, que pagam mais para y
realizar o mesmo trabalho
Sexo Hs. Mulheres tem menor intencao de desligar- Survey Mulheres tem menor intenc&o de desligar-se, principalmente quando
€. - - —— envelhecem e tem menos obrigacGes em casa (HEBRINIAK &
ldade | Hy Aintengdo | [e 8l A2 100 4O TNAVIEUO MENOT | gy ALUTTO,1972; IVERSON & DEERY, 1997; BOSELIE E WIELE
de desligar-se é A~ Individuos de estado civil casados tem VAN DER, 2002; GRIFFETH, HOM E GAERTNER, 2000)
Dados Estado determinada mGéilor intencéo de desligar-se do que os Survey Funcionarios mais velhos tem menor intengdo de desligar-se (MEYER
sociais civil pelo perfil solteiros E ALLEN, 1997; BOSELIE E WIELE VAN DER, 2002).
Escolari- social do He.s Quanto maior o grau de escolaridade do Rotatividade € menor em trabalhadores com maior nivel de educagéo
dade individuo. individuo menor a intencdo de desligar-se Survey (GONZAGA, 1998)
H-- Individuos aue tem filhos morando em Pessoas com filhos tem menor intenc&o de desligar-se (BOSELIE E
Filhos 65 a Survey WIELE VAN DER, 2002)

casa tem menor intencdo de desligar-se

(continua)
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Métodos

Construto " ;
- em e S .
N'V?I. Nivel secundario Hipoteses Visio da Empresa Investigag Evidéncia na Literatura
primario 50
Vinculo de salde e
seguranca (plano de H;1 Os planos de satde ofertados ndo sdo capazes de
salde, plano Lo P ~ ; S Survey
. -~ diminuir a intencdo de desligar-se do individuo
odontoldgico, farmécia,
creche e outros)
Bonus ou quaisquer H7, Os beneficios pagos em dinheiro ndo diminuem
valores em dinheiro ! x . N Survey
a intengdo de desligar-se do funcionario
desempenho
Incentivo a H- 3 Os beneficios ofertados em programas de Surve
Eficacia do aualificacéo/educacéo H;: O plano de educacéo ndo diminuem a intencéo de desligar-se y . . .
plano de bgngfic_los_néo i H-.4 A oferta de transporte gratuito ao trabalho néo é Insat_lsfa(;éo com os beneficios é um dos motivos da
beneficios | Transporte diminui a intencdo de | capaz de diminuir a intencao de desligar-se do Survey rotatividade de pessoal (ALVES E OZAKI, 2009)
desligar-se. individuo
. ~ H- 5 A oferta de refei¢cfes na empresa ndo diminui a
Alimentacéo - x . R Survey
intencdo de desligar-se do individuo
Lazer /Futebol H_7,6_O |_nce_nt|vo a0 lazer néo é suficiente para Survey
diminuir a intencéo de desligar-se
Licengas - maternidade, H- 7 Assegurar o direito as licengas ndo diminui a
. N . - Survey
casamento. intencdo de desligar-se do individuo
H-¢ O plano de beneficios, por ser diferente entre os
Tratamento tipos de contrato, estimula o individuo contratado Survey
por prazo determinado a sair
Intengdo de crescer Hg: Os individuos Hg1 Os individuos ndo tém pretensdo de progredir na Surve
profissionalmente ndo permanecem na | carreira y _— Lo . . .
—— - o — — < - A permanéncia do individuo esta ligada ao enriquecimento
Falta de Valorizagdo/reconhecime | organizacdo porque | Hg, Os individuos ndo tém pretensdo de progredir na - - x
S A s - : . Survey da atividade, quando sua capacidade e esforgos séo
Ambicdo | nto nédo tém ambicéo carreira, mesmo guando valorizados pelo lider -
. T — - reconhecidos (CHEW E CHAN, 2007)
Oportunidade para progredlr na Hg3 Os |_nd|V|duos ndo reconhecem as oportunidades Survey
carreira. de crescimento dadas pela empresa
Hg: Individuos que se
Relaciona desligam da Lo A x . A falta de cooperacdo e respeito entre os funcionarios
. . - Hg 1 Os individuos que tém intencédo de desligar-se . - o i
mento Estimulo social organizagéo estimulam outros individuos a pedir demissio Survey influencia fortemente a decisdo de sair da empresa
social estimulam os demais P (MEDEIROS, ALVES E RIBEIRO, (2012)

a sair.

Figura 3:

(conclusédo)

Desdobramento das Hipdteses entre tipo de contrato e rotatividade

Fonte: autoria prépria
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Construto

Nivel primario

Nivel
secundario

Hipoteses

Item
Visdo da Empresa

Métodos de
Investigacao

Evidéncia na Literatura

Instalagdes e

H10:0s individuos
estdo satisfeitos com

H10.1 Os individuos sentem-
se seguros nas instalacdes e

Mas condi¢des das instalagcdes do ambiente de trabalho afetam negativamente o

Seguranga ferramentas de | as instalagdes e com as ferramentas de Survey absenteismo, assim como melhoria no ambiente de trabalho reduz o absenteismo
trabalho equipamentos da trabalho que lhes é por doenga (OSE, 2005)
empresa disponibilizada
O absenteismo é maior quando ha descontentamento com o lider (JOHNSON E
Relacionamento H111 Os individuos tém bom O’LEART-KELLY, 2003)
p : . Survey . Lo -
com o lider H.: Os individuos relacionamento com seu lider Bom relacionamento empresa/empregado pode diminuir a rotatividade
. e (CARDOSO E NOVAIS, 2008).
Lideranga estdo satisfeitos com

Lider orientador

seus lideres

Hi1, Os lideres sabem
orientar as tarefas a serem

Os trabalhadores com maior nivel de percepcéo de suporte organizacional e a
percepcéo de prestigio externo pode ter um maior nivel de confianca em relacéo
a gestdo de sua empresa, e portanto, menos propensos a deixar a empresa (AL-

Surve SAKARNAH E ALHAWARY, 2009)
Yy
de tarefas executadas por seus
funcionérios
eHsltgoC;Ztlig?(:\i/tgjsuggm H.. - — Os individuos A satisfacdo no trabalho é complexa e necessita de medidas para amenizar seus
Coleqas de o relacionamento elrzféncentes 4 organizacio problemas como humanizacéo do trabalho atividades que envolvam o
Relacionamento traba?ho social com outros Ee relacionam bergn no ¢ Survey relacionamento social, cumprimento as leis trabalhistas, integracéo social,
S medidas que aumentem as atividades de lazer , entre outros (MARQUEZE E
individuos da trabalho MORENO, 2005)
organizagao '
His: O salério pago
pzlrgue?gﬂiff{em Absenteismo tem relagdo com a remuneragdo e, o contrato temporario é um
Salério tem gara ! romover a agravante (BATTISTI E VALANTI, 2013). O funcionario tem maior intencéo
Justica salarial | capacidade de Ees oF;lsabiIi dade His1 — O salério pago é Surve de permanecer quando percebem que serdo remuneradas por seu esforgo, as
¢ P P adequado as praticas cidadas y empresas perceberam essa tendéncia e estdo mais comprometidas a criar
prover o lar social que a empresa

tem com os
individuos que
contrata

programas de recompensas como forma de gestéo de talentos (CHEW E CHAN,
2007)

Figura 4: Desdobramento das Hipdteses entre tipos de contrato e satisfacdo
Fonte: autoria prépria
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4. METODOS DE INVESTIGACAO DAS HIPOTESES

Este capitulo apresenta a utilizacdo de métodos qualitativos e quantitativos, que
conforme defendido por Patton (2001), chama-se triangulagcdo. Na triangulacdo de métodos
existe a integracdo objetiva e subjetiva, em uma visdo fornecida pelo sujeito de sua percepcao
da problemética (autoavaliacdo), em que o objeto de estudo passa a ser parte colaborativa na
elaboracgdo do construto de pesquisa. Assim, a triangulagéo inclui a estrutura, 0s processos e a
investigacdo como método integrado de pesquisa (MINAYO, 2005). Complementa ainda que
a triangulacdo nao é um método em si e sim uma estratégia de pesquisa que engloba tipos de
pesquisa.

Com as hipbteses levantadas, tornou-se necessario construir caminhos para
investigagdo da problematica. Este capitulo visa demonstrar os métodos de investigacdo

utilizados (pesquisa documental e survey) e seus critérios.

4.1 PESQUISA DOCUMENTAL

Os dados coletados para analise dos indices de absenteismo e rotatividade sdo de
fontes secundérias cedidas pela empresa como: Relatorio de Faltas, Atrasos e Dispensas,
Relatério de Desligamentos, Lista de Funcionarios Ativos, Declaracdo de Desligamento e
Ficha de Contrato de Trabalho.

Os dados referentes ao absenteismo foram coletados para auxiliar na conclusao de que
das Hipdteses de pesquisa H,: A intengdo de faltar é determinada pelo perfil social do
funcionario, testada no item H1: 0 numero de faltas de individuos do sexo feminino é maior
do que o do sexo masculino e, da Hs: O contratado por prazo determinado € menos
comprometido com a organizacdo, testado no item Hs;: Individuo contratado por prazo
determinado falta mais ao trabalho do que individuo contratado por prazo indeterminado.

Os dados utilizados para a pesquisa decorrem do periodo de abril/2013 a

outubro/2013, referentes ao periodo de contratacdo da Ultima equipe de trabalho por prazo
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determinado, j& os de desligamentos (analise da rotatividade), referem-se ao periodo de
janeiro/2013 a outubro/2013.

Os dados foram registrados, codificados e organizados em planilha eletrbnica
(Excel®) gerando banco de dados utilizado para célculo dos indices anteriormente
mencionados e para elaboracdo de tabelas de frequéncia e construcdo dos graficos (estudo
quantitativo), de maneira a melhor visualizar os resultados obtidos.

O absenteismo se refere ao ato de ndo comparecer ao trabalho durante todo ou parte de
um periodo de tempo, pode ocorrer por falta de vontade de comparecer ao trabalho ou ocorrer
por uma série de razdes diferentes como: doenca, acidentes, licenca maternidade, dentre
outras situacdes (AVEY, PATERA E WEST, 2006). Contudo, assim como a rotatividade, o
absenteismo (devido a quantidade de faltas/auséncia do funcionario) também pode ser medido
e é expresso como Indice de Absenteismo. Esse indice reflete a percentagem do tempo n&o
trabalhado em decorréncia das auséncias, em relagdo ao volume de atividade esperada ou
planejada. Nestes termos, o indice pode ser calculado pela equacdo 4 (BOHLANDER,
SNELL e SHERMAN, 2003).

nede dias perdidos por auséncia ao trabalho

INDICE DE ABSENTEISMO =

efetivo médioxnode dias de trabalho *100 (equagao l)

De acordo com a equacéo 1 se verifica que esta somente leva em conta os homens/dias
de auséncia em relacdo aos homens/dias de trabalho. Assim, Marras (2000) afirma que muitas
organizacOes tém levado em consideracdo as auséncias de meios-dias e os atrasos, refinando e
incluindo no célculo do absenteismo os atrasos e as meias-faltas, substituindo dias por horas

por meio da Equacdo 2.

total de homens-horas perdidas

INDICE DE ABSENTEISMO = * 100 (equagio 2)

total de homens-horas trabalhadas

Johns (1997) atribui em seu trabalho o absenteismo como uma escolha relacionada a
retirada ou comportamento contraproducente no trabalho. Outros autores também relatam que
frequéncia do absenteismo afeta desempenho individual e organizacional, pois, além das
causas pessoais, pode estar relacionado com a falta de comprometimento organizacional
(MAK;SOCKEL, 2001; ZOPIATIS, CONSTANTI; THEOCHAROUS, 2014). Outros autores
(SCOTT; TAYLOR, 1985; HACKETT; GUION, 1985) reiteram que a satisfacdo do

funcionério tem forte relagdo com o absenteismo e, esta atrelada & motivacéo no trabalho.
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Também, para auxiliar nas conclusdes referentes a rotatividade e entender se
realmente a rotatividade € um problema, optou-se pelo célculo dos indices de rotatividade da
empresa e, estudo das declaracdes de desligamento dos funcionarios para testar a Hipotese 5:
Individuos contratados por prazo determinado se desligam da empresa em busca de
oportunidades, em seus itens Hs ; Individuos contratados por prazo determinado tem intencao
de desligar-se por medo do desemprego €, Hs»: Individuos contratados por prazo determinado
tem intencdo de desligar-se por melhores salarios.

Existem diversas formas de mensurar a rotatividade, a qual é expressa por um indice
utilizado para gerar dados de acompanhamento e comparacGes, destinado a desenvolver
diagnostico, seja para promover providéncias, seja em carater preventivo. Quando se quer
medir o indice de rotatividade com objetivo de planejamento, utiliza-se a Equacdo 1
(ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010) e, quando se pretende analisar as perdas de pessoal e
suas causas, nao se consideram as admissdes (entradas) no célculo do indice de rotatividade
de pessoal, mas somente os desligamentos, sejam por iniciativa da organizacdo ou dos
empregados, calculando-se o indice de perdas, conforme Equacdo 2 (BOHLANDER;
SNELL; SHERMAN, 2003).

A+D

ROTATIVIDADE = Nz

0

* 100 (equacéo 3)

Sendo:

A admissdes no periodo;
D: demissbes no periodo;
No:  numero de funcionarios no periodo inicial.

iNDICE DE PERDAS = =+ 100 (equacio 4)

Sendo:

D: desligamentos de pessoal (tanto por iniciativa da empresa como por iniciativa
dos empregados) dentro do periodo considerado (saidas);
EM: efetivo médio dentro do periodo considerado. Pode ser obtido pela soma dos
efetivos existentes no inicio e no final do periodo, dividida por dois.
Esse método de analise pode ser apurado para as reais interpretacdes sobre as perdas
inevitaveis, por exemplo, gravidez, morte, casamento, volta a escola, apenas diminuindo do

total de demissdes essas perdas, como pode ser visto na equagao 3.
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D-Di ~
-+ 100 (equagdo 5)

INDICE DE PERDAS INEVITAVEIS =

Sendo:

D: desligamentos de pessoal (tanto por iniciativa da empresa como por iniciativa
dos empregados) dentro do periodo considerado (saidas);
Di:  desligamentos de pessoal inevitaveis;

EM: efetivo médio dentro do periodo considerado. Pode ser obtido pela soma dos
efetivos existentes no inicio e no final do periodo, dividida por dois.

4.2 PLANEJAMENTO DA SURVEY

O instrumento de coleta através de questionario € uma das formas mais praticas e
econdmicas de obtencdo de informacdes que, se bem desenvolvido e aplicado, pode servir de
instrumento quantitativo, quando metrifica a qualidade de um produto ou processo através da
utilizacdo de técnicas estatisticas para chegar a conclusées (PARASURAMAN, 1991; HORA
et al., 2010; MATTHIENSEN, 2011) ou qualitativos quando se avaliam dados categdricos,
desta maneira, as caracteristicas representam uma classificacdo dos individuos, como: sexo,
cor dos olhos, fumante/ndo fumante, doente/sadio, escolaridade, estagio da doenca, entre
outros (GRESSLER, 2004).

Os objetivos da pesquisa através da survey sdo os de responder quais as causas do
absenteismo e da rotatividade e, também, entender a efetividade do plano de beneficios para
reducdo da problematica.

Norteiam a pesquisa as seguintes hipoteses: H; a H, referentes as de absenteismo
medindo as causas da intencdo de faltar (figura 2), Hs a Hg para as hipdteses de rotatividade
consideradas na intencdo de desligar-se (figura 3) e Hig a Hys nas hipoteses para a satisfacdo
(figurad).

4.2.1 Estudo de caso
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O estudo de caso constitui-se do quadro de funcionarios contratados por prazo
determinado (temporarios) e indeterminado (efetivos) de uma multinacional, em uma Unidade
de Tratamentos de Sementes, situada em Primavera do Leste, MT, sendo composta de 107
funcionarios, contando com todos os postos de trabalho.

De carater censitario os participantes da pesquisa aplicada por questionario foi de 98
funcionarios que trabalharam na data da aplicacdo. As caracteristicas destes sdo apresentadas
no capitulo 5 para melhor acompanhamento dos resultados enquadrados pelo perfil destes
individuos, o qual foi tracado a partir das caracteristicas de sexo (tabela 9), faixa etéria (figura
15), escolaridade (figura 16), funcionarios com filhos separados em duas vertentes, 0s
funcionarios que moram com os filhos e os funcionarios que os tém, mas que ndo moram
junto (figura 17), todas essas caracteristicas separadas por tipo de contrato firmado entre as

partes.

4.2.2 Procedimento de coleta de dados e instrumento de pesquisa

A coleta de dados foi realizada nas dependéncias da empresa, na qual foram reunidos
os funcionarios em grupos maiores que dez participantes (variavel conforme setor). A
aplicacdo foi acompanhada pela pesquisadora e por uma auxiliar, ndo tendo representantes da
empresa, para garantir aos individuos seguranga do anonimato.

O instrumento de coleta de dados foi construido a partir das hipoteses de pesquisa
apresentadas na fase qualitativa/quantitativa, contendo questdes com alternativas
(APENDICE B), com o objetivo de tracar o perfil biogréafico do respondente, os motivos das
auséncias e da intencdo de desligar-se da empresa. No total sdo sete questdes categdricas (tipo
de contrato, sexo, idade, filhos - se tém - moram ou ndo juntos, estado civil e escolaridade) e,
33 questbes de levantamento de atitudes, estas baseadas nas hipdteses construidas a partir da

entrevista e por meio de investigacao bibliografica de periodicos.

4.2.3Pre-teste e validacdo do questionario
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As questdes categoricas (1 a 7) foram respondidas através de alternativas de multipla
escolha, porém, as questdes de levantamento de atitudes (8 a 40) foi utilizada uma escala de
medida (figura 5), devendo o individuo ler a questdo e marcar dentro da escala de valor que
varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), aquela que identifique o seu

posicionamento frente cada afirmacao.

Escala 1 2 3 4 5
Grau 9 € Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
concordancia totalmente totalmente

Figura 5: Escala para avaliagdo do Grau de concordancia dos itens do questionario

Para aplicar o questionario foi realizado um teste preliminar ou pré-teste, que consiste
em aplicar o questionario em uma pequena parcela da amostra a fim de verificar se este possui
alguma inconsisténcia (ndo entendimento pelos respondentes; erros; questdes que nao levem
ao resultado esperado, dentre outros) (MARCONI e LAKATOS, 2010).

O pré-teste do questionario foi realizado com cinco funcionarios, escolhidos por
amostragem ndo probabilistica por julgamento, os critérios foram: 2 funcionarios com baixa
escolaridade, 2 funcionarios com ensino médio e um funcionario com ensino superior. Além
do teste com os funcionarios, a Coordenadora Administrativa também avaliou o questionario
e sugeriu alteracdes.

A aplicacdo do questionério foi realizada na segunda quinzena de novembro de 2013,
nas dependéncias da Unidade de Tratamento de Sementes, em local apropriado e sem a
presenca do grupo de lideranca.

Os individuos foram convidados a se acomodar e, a seguir, apresentados 0s motivos da
aplicacdo do questionario, bem como, garantida a segurang¢a do anonimato. Mesmo a empresa
ndo tendo funcionérios analfabetos, disponibilizou-se auxilio pela pesquisadora e pela auxiliar
de aplicacdo, aos que solicitassem.

Os instrumentos de coleta de dados, para que tenham resultados efetivos e sejam
aplicados de forma confidvel, devem passar por processos de validacdo e confiabilidade
sendo, principalmente necessario quando ndo ha nenhum critério de mensuracdo direto
definido para o atributo que se deseja medir (CRONBACH; MEEHL, 1955; RICHARDSON,
1989; SILVA et al., 2012). A confiabilidade é o grau em que o resultado medido reflete o
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resultado verdadeiro. Dessa maneira, avalia o0 quanto uma medida esta livre da variancia dos
erros aleatérios (HAYES, 1998). A auséncia da realizacdo da validacéo e a confiabilidade de
um questionario podem gerar muitas davidas acerca dos resultados obtidos e das conclusdes
extraidas (RICHARDSON, 1989).

O questionario foi validado através do alfa de Cronbach, para analisar estatisticamente
a consisténcia interna entre as questdes escalonadas. O coeficiente alfa de Cronbach é uma
das estimativas da confiabilidade de um questiondrio que tenha sido aplicado em uma
pesquisa. E expresso por meio de um fator, o grau de confiabilidade das respostas decorrentes
de um questionério, conforme Figura 6 (CRONBACH e MEEHL, 1955).

Confiabilidade Muito baixa Baixa Moderada Alta Muito alta

Valor de a 0.<0,30 0,30 <a0<0,60 0,60<a<0,75 | 0,75<a=<0,90 a>0,90

Figura 6: Escala de confiabilidade de Cronbach
Fonte: Cronbach e Meehl (1955)

A fim de avaliar a consisténcia interna dos itens do questionario, as questdes foram
analisadas de acordo com cada construto de interesse: absenteismo (intencdo de faltar),
rotatividade (intencdo de permanecer ou de sair) e satisfacdo dos funcionérios. A figura 7
apresenta os valores de alfa de Cronbach obtidos para cada construto, dentro das variaveis

que permeiam a pesquisa survey.

CONSTRUTO Itens (Hipoteses) =

Hi.1; Hio; Haus Haus:
Hs.2; Ha.3; Haops Haoo;
Ha.3; Haos; Has; Hag €
H4.7

Absenteismo Intencdo de faltar 0,731

Hy.1; H7.2; Hy.gy Hog
Intencdo de permanecer H7.5; Hs.6; H7.7; Hg.1; 0,750
Rotatividade Hg.o € Hg.3

Hs.1; Hs.o; Hs.3, Hrge

Intencdo de desligar-se
Hg.l

0,774

Hio.1; Hi1.1; Hizo) Hips

Satisfacdo 0,758
¢ e Hig

Figura 7: valores de alfa de Cronbach para os construtos absenteismo, rotatividade (intencéo de desligar-
se/intengdo de permanecer) e satisfacdo, n = 98

Os construtos foram validados de acordo com o alfa de Cronbach (=5 que resultou
em valores entre 0,731 para absenteismo (intencdo de faltar), 0,750 e 0,774 para rotatividade
(intencdo de desligar-se e intencdo de permanecer) e 0,758 para satisfacéao.
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4.2 4Tratamento dos dados obtidos através de questionario

Atraveés da estatistica descritiva foi possivel analisar e interpretar os dados. O software
SPSS® statistics (versdo 19.0.0) foi utilizado como recurso de organizagdo, célculo e
apresentacdo dos dados em forma de frequéncia, medianas e quartis. ApGs a separacdo por
construto, as questbes escalonadas de 1 a 5 (Likert), originalmente qualitativas, foram
ordenadas pela frequéncia relativa para cada resposta, seus critérios de aceite sao apresentados
nas figuras 8 e 9. Também, foi utilizado o software Microsoft Excel®, versdo 2013

As questdes referentes aos dados sociais do questionario (1 a 7) foram analisadas por
meio de percentuais para os dados de perfil dos funcionarios no capitulo 5, conforme as
seguintes varidveis: prazo de contratacdo, sexo, idade, estado civil, escolaridade e filhos (ter
ou nao ter), caso tenham, se moram junto com os pais ou ndo. As questdes (8 a 40) avaliadas
por uma escala do questionario foram separadas por tipos de contrato e construtos de
interesse: absenteismo — faltas e intengdo de faltar; rotatividade — intencdo de permanecer e
intencéo de desligar-se do emprego; e, satisfacdo a qual poderia interferir nas respostas para

0s motivos do absenteismo e da rotatividade.

Motivo para intencdo de faltar Questédo | Critério:

Cuidado com os filhos 8

Para tratamento médico no setor publico 9

Por cansaco nas jornadas de trabalho/estudo 10 .

Se houvesse falta de transporte fornecido pela empresa 11 50% ou mais da

Se houvesse falta de alimentacio fornecida na empresa 12 frequéncia de respostas

enquadradas em

Se ndo houvesse opcoes de lazer 13
~ - — - - concordo somado a
Se a empresa ndo cumprisse com os direitos assegurados a licencas legais 14 concordo totalmente
Se descontassem do valqr de bdnus ou premiacdo em dinheiro 15 ACEITA a intengio de
Para procurar emprego fixo 17 faltar
Para participar de entrevista de emprego fixo 18
Sem estar com problemas de salde 19
Consciente de que a empresa necessite de seu trabalho 20

Figura 8: Motivos testados para causas de absenteismo, frequéncia de respostas para H,, Ha3

Como critério para confirmar as hipdteses ndo foi realizado teste estatistico, uma vez
que é dado proveniente da populacdo, assim, o critério estabelecido pela autora foi dado por

frequéncia das respostas, aceitando niveis de concordancia (concordo totalmente somado a
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concordo) > 50% dos individuos, conforme figura 8 (intencdo de faltar) e 9 (intengéo de

desligar-se), nas referidas hipoteses e itens.

Motivo para a intencéo de desligar-se Questbes | Critério

Por presséo de outros funcionarios que planejam se desligar da empresa 35 50% ou mais da
Por existir empresas, no municipio de Primavera do Leste-MT, que pagam 37 frequéncia de respostas
mais para realizar o mesmo trabalho enquadradas em
Por melhores salarios 38 concordo somado a
Por uma empresa que distribua seus beneficios igualmente entre os tipos 39 concordo totalmente,
de contrato ACEITA a intencéo de
Por medo de ficar desempregado 40 desligar-se.

Figura 9: Motivos testados para causas de rotatividade, frequéncia de respostas para Hg 1, Hs 2, He.3, He.4 € He s
Fonte: elaborado pela autora

Para analise de medidas descritivas como a mediana (Md) e quartis (Q1 e Q3), figura
10, dependendo das hipéteses, o padrdo de aceitacdo serd sobre o percentual de individuos
que concordam ou discordam das hipoteses de estudo, sendo sempre valores da mediana (Md)
maiores ou iguais a 50% para aceitar se existem diferencas de comportamento entre 0s
funcionarios dos diferentes tipos de contrato e se as hipoteses sdo aceitas como verdadeiras ou

n&o, seus critérios estdo apresentados nas figuras 11 e 12.

o ——)

Q1=25% Md=50% Q3=75%

Figura 10: Medidas descritivas para concordancia ou discordancia entre hip6teses de estudo e
frequéncia de respostas do questionario

Para confirmar as hipoteses testadas por analise dos quartis, tem-se como critério de
aceite valores da mediana >4,00, conforme representado na figura 11, considerando que a
mediana seria uma referéncia satisfatoria para entender que o absenteismo e a rotatividade néo

sdo influenciados por insatisfacdo com a infraestrutura e com as liderancas.

Critério Interpretacio Deciséo Item testado
Md<2 Insatisfatdrio para diminuir a
!ntengzilo de faltar, aumentar a NAO ACEITAR Hii1, Hio Hog Has,
intencdo de permanecer ou Hs2, Has Ha1, Hag,
satisfazer o individuo Has, Haz, Hs 1, Hs 2,
2<Md < 4 Indiferente para diminuir a Hs3, Hrg, Ho1, Hio,
intengdo de faltar, aumentar a NAO ACEITAR Hi11, Hi1z, Hiza,
intencdo de permanecer ou His.
satisfazer o individuo
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Md >4 Satisfatorio para diminuir a
intencdo de faltar, aumentar a
intencdo de permanecer ou
satisfazer o individuo

ACEITAR

Figura 11: Critério de decisdo, concordar para aceitar a hipotese, referentes ao absenteismo, rotatividade
e satisfacdo

Para os itens que formam as hipoteses representadas na figura 12, a interpretacdo dos
resultados € focada no grau de discordancia do individuo para a aceitacdo da hipdtese

levantada no estudo.

Critério Interpretacdo Decisdo Item testado
Md <2 Satisfatorio para aumentar a

intencdo de permanecer no | ACEITAR

individuo

H4.2| H4.3! H4.6,| H7.ll

2<Md< 4 Indiferente para aumentar a B Hoo Hoe Heo H
intencio de permanecer no | NAO ACEITAR T2 13 A TS
H H" H7.61 H7.71 H8.11 H8.21
individuo H

Md >4 Insatisfatorio para aumentar a | 83
intencdo de permanecer no | NAO ACEITAR
individuo

Figura 12: Critério de deciséo, discordar para aceitar a hipotese, referentes ao absenteismo, rotatividade
e satisfacéo

Para confirmar as hipoteses da empresa, em cada quadro de analise, existe um campo
de Decisdo, onde, apresenta-se a aceitacdo ou ndo aceitagdo das hipdteses de estudo, dentro
dos diferentes construtos e, que indicardo o resultado do estudo, utilizando como critérios as
figuras 9, 10, 11 e 12.

4.2.5 Refinamento e Proposta do Instrumento de Diagnostico do Absenteismo e da
Rotatividade (IDAIR)

Apos aplicacdo do questionario e tabulagdo dos dados, foi possivel identificar uma
melhoria importante para facilitar a interpretacdo dos resultados e o entendimento dos
critérios estabelecidos para andlise, sendo, a transformacdo das questdes elaboradas para
responder as hipoteses contidas na figura 12.

Assim, a analise das hipdteses, que tém andlise quartilica de dados, seguiria 0s
critérios estabelecidos na figura 11, em que se testa a concordancia das hipoteses definidas no

estudo em relagéo a percepc¢éo dos individuos pesquisados. Essa adequacéo € importante para
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novas pesquisas e foram baseadas nas licGes aprendidas ao executar a metodologia planejada.
O resultado pode ser observado no APENDICE C.
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5. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados de investigacdo obtidos atraves da
entrevista realizada com as liderancas, survey aplicada aos funcionérios efetivos e
documentos histéricos da empresa estudada, buscando compreender a problematica do
absenteismo e rotatividade, seus indices, suas causas € a efetividade do plano de beneficios.

Houve dificuldade na obtencdo de estatisticas, através destas e outras fontes, para o
assunto absenteismo, principalmente pelo motivo de que a maioria dos estudos se concentra
nas faltas relacionadas a doencas laborais (mentais ou fisicas), excluindo resultados das faltas
injustificadas ao trabalho. Ha indicios de que sdo incompletos os dados divulgados sobre
absenteismo das empresas pelos oOrgdos governamentais do Brasil supracitados,
principalmente aqueles orientados para o entendimento dos indices médios por regido ou do
pais, focado apenas nas faltas injustificadas, uma vez que os dados coletados através da RAIS
e CAGED se concentram em faltas apresentadas através de atestados médicos e acionados
através da Previdéncia Social, principalmente, com afastamentos maiores do que 15 dias.

Os indices de absenteismo poderiam ser divulgados atraves do Balanco Social (PINTO
E RIBEIRO, 2004; CUNHA E RIBEIRO, 2007), que € a publicacdo dos indicadores sociais
de cada empresa como reflexo do seu compromisso com a sociedade e o0 governo e, para eles,
(GERENCIA DE ESTUDOS SETORIAIS — GSET, 2000), mas ndo é obrigatdrio no Brasil,
sendo divulgado geralmente por grandes empresas que querem demonstrar o quao valorosas
sdo em termos de responsabilidade social (GARCIA E ROJO, 2013). Sua obrigatoriedade

seria uma fonte segura para estudos de indicadores sociais brasileiros.

5.1EXPERIENCIA DAS LIDERANCAS

Apresentam-se aqui as politicas e estratégias de recursos humanos executadas pela
administracdo da Unidade de Tratamento de Sementes de Primavera do Leste-MT, além dos
resultados dos métodos de investigacdo aplicados para responder as seguintes questfes
norteadoras: Quais os principais problemas da empresa quanto ao absenteismo e rotatividade?
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5.1.1 Resultados da entrevista: politica e estratégia de recursos humanos

Com a entrevista realizada pela equipe de lideranca da organizacdo, conforme Figura

13 foi possivel compreender que a identidade organizacional do grupo ndo é bem disseminada

pela organizacdo e, quanto mais baixa a hierarquia, menor foi o alcance desta sobre o

elemento.
Grupo de Gerente geral Cgordgnadqra Tecnico em dCoordgna(iior Lider de
lideranca (E3) administrativa seguranca e producéo processo (E5)
(ED (E2) (E4)

Missdo e Visdo | Missdo, Visdo e h/(I)szgzL?nlr;tsrsznet
Identidade disseminadas; Valores séo Valores séo ipn formacio Néo é
organizacional Valores séo disseminados na | pautados nas mas nég P ' disseminada
(misséo/visdo e mais arraigados | integracdo mas politicas de dissémina da pela
valores) e claros por toda | ndo séo bem seguranca. el organizacao.

organizacao. trabalhados. P N

organizacéo.

Figura 13: Compreensdo do grupo sobre o alcance da identidade organizacional

A empresa contrata funcionarios a partir de dois tipos diferenciados de contrato: por
prazo determinado e por prazo indeterminado, isso significa diferenca no tratamento legal e
das condigdes do trabalhador (figura 15), na qual, a limitagdo primordial estad no tempo de
relacionamento entre empregador e empregado.

Conforme E1 e E2 (informagdo verbal)', a empresa possui descricdo dos cargos e uma
politica salarial consolidada em nivel nacional. Todos os cargos tem progressdo salarial
vertical e horizontal, mas os critérios desta evolugdo ndo sdo rigidos e nem claramente
descritos, dependendo muitas vezes de critérios subjetivos do responsavel em seu
enguadramento (geréncia, lider e/ou coordenador). O acordo coletivo rege alguns beneficios
como transporte, licenca paternidade, compensacdo de horas, auxilio creche, entre outros
(figura 14).

b ENTREVISTADO, E1; ENTREVISTADO, E2; ENTREVISTADO, E3. Entrevista I. [nov. 2013]. Entrevistadora: Deisi de
Oliveira Rhoden. Primavera do Leste, 2013. 1 arquivo .mp4 (36:36 min.);1 arquivo mp4 (1:39 hrs).
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5.1.2 Fases do processo de contratacéo

O processo de contratagdo dos funcionarios ocorre em quatro fases: i) Identificagdo
das Necessidades de Contratacdo; ii) Recrutamento; iii) Processo de Selecdo; iv) Contratagdo
e Integracdo. As fases serdo detalhadas na sequéncia.

Identificacdo das Necessidades de Contratacdo: As demandas de contratacdo sdo

guiadas por safra, dependendo do tipo de tratamento de gréos a ser realizado. A quantidade de
funcionarios depende da capacidade de producdo e do compromisso firmado pela unidade de
Primavera do Leste — MT.

Assim, com antecedéncia, o setor de recursos humanos recebe a informacdo dos
cargos, perfil e quantidade de funcionarios a serem contratados pelos setores. Ainda, recebe as
datas que em os setores realizardo as entrevistas, ja que é responsabilidade do setor fazé-la, a
entrevista do setor de producéo geralmente é realizada pelo lider.

Recrutamento (Interno e Externo): a empresa utiliza duas formas de recrutamento,

primeiro o recrutamento interno e, apds, 0 recrutamento externo. O recrutamento interno
ocorre sempre por indicacdo dos responsaveis pela vaga (lideres, gerentes, coordenadores), e
os fatores de escolha estdo baseados na interpretacdo deste a adequacdo do perfil desejado,
nivel de responsabilidade e maturidade para progressdao de carreira, tanto em setores
operacionais, quanto nos setores administrativos.

O recrutamento externo, preferencialmente, é realizado por empresa terceirizada
contratada, mas diante das dificuldades enfrentadas na disponibilizacdo de servigcos que
satisfacam as expectativas da empresa, esta acaba optando, conforme necessario, por realizar
0 processo pelo setor administrativo vinculado a area de recursos humanos e coordenado pela
Coordenadora Administrativa.

Este processo se inicia com a programacao das atividades de cada setor que alimenta a
vaga e o perfil necessario, informando ao setor de recursos humanos que fara a divulgacéo das
vagas operacionais em diversos meios de comunicacao, a saber: carro de som, radio, televiséo
e jornais locais. Na divulgacdo, sdo informadas as datas de entrevista e o local que os
interessados devem apresentar-se, munidos de documentos pessoais e curriculo, sem maiores
detalhes sobre a vaga ou perfil do candidato.

A divulgacgdo ndo se limita a muitos critérios, justamente pela dificuldade em recrutar

a quantidade de pessoas necessarias ao trabalho, mesmo recrutando pessoas ndo qualificadas a
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vaga, num segundo momento podem ser bem aproveitadas em atividades menos complexas,
uma vez que estas ndo seriam preenchidas por falta de procura. Um fator que contribui para
essa interpretacdo era a preferéncia por homens em diversos cargos da linha de producéo e,
que, ao serem preenchidas por mulheres, estas corresponderam positivamente, passando a
integrar a forca de trabalho com resultados satisfatorios para a organizacao.

Diferente da contratacdo para suprir as vagas operacionais, nos cargos administrativos
e gerenciais 0 processo de recrutamento externo sempre aconteceu através de empresa
terceirizada, que recebe a descri¢do do cargo e o perfil do candidato para sua ocupacao. Neste
caso, apesar de considerarem que os candidatos ndo se apresentem com qualificacdo almejada
pela empresa, a quantidade de candidatos é suficiente para iniciar o processo de selecao.

Processo de selecdo: o processo de selecdo € alimentado pela empresa contratada que

filtra os interessados em relacdo aos critérios estabelecidos pela empresa para a ocupacao da
vaga ou, nas datas agendadas e divulgadas pelos meios de recrutamento, 0s encarregados por
realizarem as entrevistas ficam disponiveis para essa atividade, sendo que as pessoas Sao
atendidas por ordem de chegada.

Os fatores fundamentais para a sele¢do do funcionario sdo: a) preencher os requisitos
exigidos para o cargo ou definidos como satisfatorio pelo responsavel; b) preencher os
requisitos de salde; c) apresentar a documentacdo legal exigida; d) apresentar certificados que
comprovem qualificacdo exigida.

A selecdo depende do tipo de cargo. Para cargos operacionais, ocorre através de
entrevistas com o lider de processos, que através do conhecimento tacito e intuitivo conduz a
entrevista. Ainda, nesta etapa, explica o tipo de contrato, salario e beneficios, horério e
jornada de trabalho. Quando a selecdo ocorre para cargos administrativos, é realizado uma
entrevista com o Gerente do setor contratante ou Gerente Geral da Unidade.

O Gerente e/ou Coordenador responsavel, também seleciona o candidato de forma
intuitiva e sem esquema estruturado. Sdo também solicitados testes psicologicos e de
conhecimento, dependendo da complexidade da vaga.

Geralmente os processos de selecdo, para todos o0s setores e cargos, Sdo para contratos
temporarios, e destes, ao abrir vagas para contrato indeterminado, sdo selecionados
internamente, a partir da interpretacdo do desempenho dos funcionarios temporarios, 0s
melhores classificados por lideres e coordenadores, e entram no processo de selecdo para a
vaga efetiva, sendo entrevistados pela Coordenadora Administrativa e podendo ser
entrevistados pelo Gerente da Unidade, caso a vaga tenha perfil mais complexo e estratégico.
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Né&o encontrando pessoas que se adequem ao perfil solicitado, este passa a ser recrutado pela
selecdo externa.

Destaca-se ainda que € solicitado aos candidatos que tragam seu curriculo na
entrevista mas, ndo é realizada verificagdo da veracidade dos dados através de referéncias
comerciais, analise da Careira de Trabalho (CTPS), ficha criminal, entre outros.

Os candidatos selecionados sdo informados sobre o procedimento para formalizar a
contratacdo e sdo transmitidas informacGes adicionais como salario, beneficios, transporte,
jornada de trabalho, folga, entre outros.

A Ultima etapa da selecdo inclui a parte de saude, sendo estes encaminhados a
enfermeira contratada pela empresa, que encaminhard os exames médicos admissionais e
aferira as condicdes de aptiddo do mesmo ao trabalho.

Contratacdo e Integracdo: apés o exame médico, ao ser constatada a aptiddo do

candidato este é contratado e integrado a empresa. Os que ndo apresentarem aptiddo sao
dispensados e a vaga volta para as necessidades de recrutamento.

O contrato com a empresa, para funcionario temporario (prazo determinado), é através
de um contrato inicial de 30 (trinta) dias, renovado por mais 5 (cinco) meses, caso este seja
aprovado pelo responsavel ou do aceite do mesmo. Apds este periodo o funcionario deve ficar
fora por um prazo igual ou superior a 6 (seis) meses para ser novamente contratado nesta
modalidade. Se este firmar novo contrato nesta modalidade, sera integrado diretamente ao
contrato de 6 (seis) meses, sem renovacao. Ressalta-se que, para efetivacdo, o funcionario que
ja exerce o contrato determinado migra para o indeterminado por mérito.

O processo de integracdo conta com a apresentacdo do funcionario ao setor de
trabalho, seus colegas e seu lider. Ainda, sdo realizados treinamentos em seguranca (normas,
politicas e principios do trabalho seguro), normas e procedimentos de recursos humanos
(pouco focados em problemas como absenteismo) e treinamento operacional ou
administrativo, dependendo da vaga.

O treinamento operacional ocorre dentro dos principios de seguranca do trabalhador e
tem definida a metodologia da operagédo a ser realizada no cargo. Ocorre primeiramente o
treinamento tedrico, através das instrucdes de trabalho, e pratico através de acompanhamento
do lider de processo e, posteriormente, de um colega de trabalho experiente, sempre sob a
supervisdo do lider. O treinamento administrativo ocorre através de acompanhamento de

funcionario experiente no setor.
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5.1.3 Plano de beneficios

Apos a contratacdo o funcionario passa a ter direito, além dos garantidos por lei, de
um pacote de beneficios. Esses sdo diferenciados pelo tipo de contrato que o funcionario tem
com a empresa, sendo, os trabalhadores por prazo indeterminado maiores beneficiados pelo
programa. A figura 14 apresenta o plano de beneficios da Unidade de Tratamento de
Sementes de Primavera do Leste (MT), separado por tipo de contrato e atendimento aos itens
constantes em 6rgdos oficiais concernentes a responsabilidade social das empresas inseridas
no Brasil, na qual se pode observar que, em sua esséncia, 0s objetivos sdo bastante
concentrados em salde e seguranca e quase nenhum incentivo para praticas sociais. Também,
o plano de beneficios tem alcance da responsabilidade de dever social para remuneragéo justa,
salde, seguranca e educacdo, com uma ressalva, o alcance é diferente, sendo os beneficios
referentes aos contratos por prazo indeterminado mais abrangente do que o0s contratos
firmados por prazo indeterminado, uma vez que apenas os funcionarios por prazo
indeterminado manteréo relacionamento de longo prazo com a organizacéo.

Algumas observagdes apresentadas sobre a composicdo destes beneficios sdo
importantes, poucos estdo vinculados a produtividade, sendo, o valor em dinheiro para
compras ofertado ao contrato indeterminado, o bdnus que é especifico para o contrato por
prazo determinado e estd vinculado ao alcance das metas individuas e dependentes dos
resultados globais da empresa.

Com base na pesquisa, também se constata que os objetivos dos planos de beneficios
de Recursos Humanos ndo sdo explicados aos funcionarios, podendo gerar assim uma
acomodacéo na percepcao deste, um sentimento de obrigatoriedade da empresa. Outro ponto
estad na definicdo do alcance dos objetivos que ndo fica muito claro aos gestores, ndo existe na
unidade um padrdo de medicdo para entender se, por exemplo, os funcionarios sdo mais
saudaveis ou faltam menos por questBes de que sua saude tenha sido positivamente impactada
pelo plano de beneficios realizado para esse objetivo. Apenas os dois indices vinculados a
produtividade, valor em dinheiro para compras em supermercado e bonus, sdo medidos

através do desempenho.
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Tipo de contrato

Responsabilidade Social*

Beneficios Objetivo Determinado Indeterminado A B C
BONUS Reconhecimento, motl\N/agao pelo NAO SIM X
aumento da remuneragdo
Plano de satde Unimed Cobertura Sem internacgdo . X X X
. , . . A Inclui
Nacional (consultas, exames Saude, seguranca, economia e bem estar | N&o estendido a
. ~ dependentes
internacoes) dependentes
Plano odontoldgico estendido & familia | Salde, seguranca, economia e bem estar | NAO SIM X X X
Rgempol_so acompqnhafnentg . Satde, seguranca, economia e bem estar | NAO SIM X X
psicoldgico, estendido a familia
Assisténcia optica Saude NAO SIM X X
Auxilio farmacia Saulde, economia }Apenas para o Inclui dependente X X
uncionario
Reembolso de idioma inglés Formacdo profissional NAO SIM X
Beneficio académico Formacdo profissional NAO SIM X
Seguro de vida Seguranca NAO SIM X X
Auxilio creche ou babi Seguran_ga ao funcionario e a familia, NAO SIM X X
economia _
Previdéncia privada Visdo de futuro, economia, seguranca NAO SIM X X
Transporte gratuito Seguranca e conforto SIM SIM X X
Auxilio funeral Cidadania NAO SIM X
Alimentacdo Saude, economia SIM SIM X
Licenca casamento 4 dias Cidadania SIM SIM X
Futebol Integracdo dos funcionaérios e lazer SIM SIM X
Empréstimo em folha fgﬁﬁgznga financeira, realizacdo de NAO SIM X X
Programa Apoio Salde NAO SIM X X
Vacina Gripe gratuito ap_funcmnarlo e Satide NAO SIM X X
com desconto para familia
Valor em dinheiro, no final do contrato, _ X
para compras em supermercado — Seguranca financeira SIM NAO X

atrelado a avaliagdo de desempenho

Figura 14: Plano de beneficios por tipo de contrato e o alcance a responsabilidade social dada por BRASIL (1988), CLT (2013) e ONU (2013)

*A= Remuneragao Justa; B= Saude, C=Seguranca, D=Educacéo
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5.1.4 Comparacdo com a literatura

Como resultado da entrevista tem-se a dificuldade de entendimento entre as partes
sobre a identidade organizacional, e consequentemente, sua disseminagdo entre os individuos
que dela fazem parte, podendo prejudicar o alcance dos objetivos organizacionais, pois 0
estabelecimento da missdo da sentido de propdsito a organizacdo e, a visdo, estabelece o
horizonte de alcance dos objetivos (WRIGHT; KROLL; PARNELL, 2000).

Esse mesmo problema foi identificado no estudo de Scopinho (2000) em empresas
sucroalcooleiras de S&o Paulo, na qual sentiram a necessidade de reestruturar a misséo e
consolida-la com treinamentos para melhor entendimento de todos, uma vez que foi
diagnosticado diversidade de entendimento nos caminhos em que a organizacdo deveria
trilhar na visdo de seus funcionarios. Outros autores encontraram resultados similares como a
pesquisa de Chew e Chan (2007), destacando a importancia do alinhamento entre a cultura
organizacional e a dos funcionarios, sendo parte importante da fase de recrutamento e selecéo,
que deve ser desenhado para captar pessoas que tenham personalidade congruente a
identidade organizacional.

Esse alinhamento é importante na insercdo dos propésitos organizacionais unto as
pessoas, uma vez que ha um agravante na gestdo: o contrato de trabalho firmado em dois tipos
de vinculo diferentes, o contrato por prazo determinado e o contrato por prazo indeterminado.

As diferencas bésicas estdo descritas na figura 15.
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Contrato prazo

Contrato prazo

Diferencgas . . . Fonte

determinado indeterminado

Até dois anos,

prorrogavel uma vez. .

. N . Artigos 443, 445, 452

Prazo Em regime de experiéncia | Indeterminado CLT

até 90 dias, prorrogavel

uma vez
Aviso prévio Né&o Sim Artigo 487 CLT
Seguro desemprego Néo Sim Artigo 483 CLT

Nao, salvo periodo de

Sim, salvo pedido de

Multa FGTS . demissdo motivado pelo Artigo 477 CLT.
experiéncia. L
funcionario.
Artigo 392, simula TST
Gestante Gestante
244
Acidente de Trabalho Acidente de Trabalho Slmulas 378 TST
. Nao Aposentado por invalidez | Artigo 475 CLT
Estabilidade

3 Aucxilio doenca ou .
Néo i Artigo 476CLT
enfermidade

. Servigo militar ou .
Néo o Artigo 472 CLT
encargo publico.

Figura 15: Diferencas de tratamento, a luz da legislacéo, para os tipos de contrato determinado e indeterminado
Fonte: Elaborado pela autora

Os trabalhadores contratados pelo regime individual de prazo determinado, no que
tange a garantia dos demais direitos, sdo semelhantes aos garantidos pelo contrato
indeterminado, que conforme Lei 6.019/74, que dispde sobre o trabalho temporario, assegura
remuneracao equivalente aos funcionarios da mesma categoria e, garante o salario minimo
regional, jornada ndo superior a oito horas didrias e com o0 maximo de duas horas extras
remuneradas, férias proporcionais, descanso semanal remunerado, adicional noturno (se
houver), indenizacdo em caso de dispensa sem justa causa (1/12 avos do pagamento
recebido), seguro contra acidente de trabalho (previsto em acordo ou convencéo coletiva) e,
protecéo previdéncia social (BRASIL, 1974).

A responsabilidade social partilhada entre Unido e Empresas Privadas dizem respeito
ao direito a remuneragdo justa e satisfatoria (salario minimo e determinacdo em acordo
coletivo), saude, educacdo, seguranca e oportunidades iguais, BRASIL (1988), CLT (2013),
ONU (2013).

Conforme Lei 8.036/90 o recolhimento do Fundo de Garantia por Tempo de Servigo

(FGTS), com direito ao saque no contrato e outras garantias constitucionais como trabalho
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seguro, adicional de insalubridade ou periculosidade previsto em atividades de risco laboral,
entre outros (BRASIL, 1990). Enquanto que no contrato por prazo indeterminado existe a
estabilidade no emprego, no contrato por prazo determinado o funcionario sabe que este tem
duracéo definida, ndo podendo ultrapassar a dois anos (CLT, 2013).

Uma nota, neste estudo existe uma diferenca na quantidade de vagas preenchidas,
tanto pelo contrato por prazo determinado, quanto no contrato por prazo indeterminado, na
qual a quantidade de mulheres € menor, conforme Tabela 9. Este dado reflete a realidade
brasileira conforme OECD (2012) que atesta que entre 0s paises emergentes € o com maior
percentual de diferenca entre taxas de emprego entre 0s sexos, com mais de 23 pontos
percentuais de diferenca em favor dos individuos do sexo masculino. A titulo de comparacéo,
a Africa do Sul, segunda maior em desigualdade de oferta, apresenta 8 pontos percentuais de

diferenca a mais para o sexo masculino do que o feminino.

Como ponto positivo, tem-se que os individuos que preenchem os requisitos de
recrutamento e desempenho esperado tém oportunidade de ser escolhido no processo de
selecdo interna, porém, o critério de escolha é bastante subjetivo, o que pode levar a
dificuldade de interpretacdo na escolha feita pelas liderangas.

Mesmo assim, o tratamento do plano para os diferentes tipos de contrato é diferente, o
que pode causar frustracdo ou descontentamento dos que realizam as mesmas tarefas, mas que
firmam contratos diferentes, levando em conta que a maioria dos funcionarios sdo os de
contrato determinado, e 0 escopo do plano é maior aos de contrato indeterminado, a empresa
pode gerar insatisfagdo na grande massa trabalhadora.

Constata-se que a empresa tem preocupagdo em responder positivamente ao dever da
responsabilidade social, pois, apesar de diferenca entre tratamentos, seu plano de beneficios é
estruturado para o alcance dos itens apresentados pelos 6rgdos legais. Esta constatagdo é
importante, pois indica 0 comportamento cidaddo da empresa na comunidade em que esta
inserida. Al-Sakarnah e Alhawary (2009) afirmaram que, individuos que sdo bem tratados séo
mais propensos a tornar-se efetivamente comprometidos com a organizagdo que apresentam
mais comportamentos de cidadania organizacional. Desta forma, conclui-se que a empresa
tem a preocupacdo em atender todas as exigéncias legais com seus funcionérios ou candidatos
a funcionarios que participam do processo seletivo e vai além, propiciando principalmente
padrdes de salde e seguranca mais elevados do que os exigidos, porém, como defendido por
Kehoe e Wrignt (2013) é necessario que os funcionarios entendam as agdes de RH para

responder positivamente a elas.
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5.2 INDICES ATUAIS DE ABSENTEISMO E ROTATIVIDADE

Os dados documentais de faltas, admissdes e demissdes de funcionarios, fornecidos
pela empresa, foram tabulados gerando banco de dados, os quais foram utilizados para
determinacdo dos indices de absenteismo (faltas) e rotatividade (admissbes e demissdes).
Estes dados devem responder aos questionamentos do item 1.4.2 desta dissertagdo: (a) Quais
os indices de absenteismo e rotatividade? (b) Nesses indices existem diferencas entre os tipos
de contrato? Se sim, que diferencas?

Este topico também fornece informagfes parciais acerca das hipdteses apresentadas no
capitulo 3 desta dissertacdo, sendo as H, e Hs, para absenteismo, dentro dos itens Hy1: 0
numero de faltas de individuos do sexo feminino é maior que o do sexo masculino e, Hs;:
Individuo contratado por prazo determinado falta mais ao trabalho do que individuo
contratado por prazo indeterminado, e para as hipdteses de rotatividade Hs e Hg, dentro dos
itens Hs 1 individuos contratados por prazo determinado tem intencdo de desligar-se por medo
do desemprego e Hs,: Individuos contratados por prazo determinado tem intencdo de

desligar-se por melhores salarios.

5.2.1 Resultados da pesquisa documental para o absenteismo e apresentacdo parcial de

resultado para os itens Hy; e H3;

Os indices de absenteismo calculados foram mensurados pela Equacéo 1, constante no
capitulo 4. Esses indices foram calculados para o total de funcionarios e, na sequéncia, por
tipo de contrato para verificar se estes indices dependem do contrato. Os dados referem-se ao
periodo de abril/2013 a outubro/2013, em que houve 184 dias trabalhados e, em média, 90
funcionarios trabalhando.

A tabelal apresenta o percentual de individuos do sexo masculino que trabalha na
empresa € superior aos do sexo feminino, em quaisquer tipos de contrato. O percentual de

faltas indica que, independentemente do tipo de contrato, as mulheres faltam mais do que os
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homens, porém, ao analisar os indices por sexo, percebe-se que os individuos contratados por

prazo indeterminado faltam mais do que os contratados por prazo determinado.

Tabela 1: Indicadores de faltas do periodo, por tipo de contrato e sexo

Contrato por prazo Contrato por prazo

Indicadores determinado indeterminado Geral
Masculino Feminino Masculino Feminino
Efetivo médio (individuos) 37,86 25,57 23,57 2,29 90
% de individuos por sexo 43% 29% 26% 3% 100%
Dias de trabalho do periodo* 6966 4705 4337 421 16429
Faltas em dias periodo 117 300 139 99 656
Dias néo trabalhados/més 17 43 20 14 94
indice Absenteismo 2% 6% 3% 24% 4%

Fonte: elaborado pela autora
*total de individuos x total de dias do periodo

Um dos motivos possiveis para o acontecimento, segundo opinido de um dos gestores
entrevistados, esta no fato de que o funcionario por prazo determinado pode faltar, sem aviso
prévio ao setor responsavel, e usar o banco de horas para suprimi-lo, “E1: 16gico que 0 nosso
efetivo ele falta também, principalmente porque a gente tem banco de horas e ndo é
descontado do salario dele; quando ele percebe isso, é complicado (informacéo verbal).

Outro fator foi um acidente de percurso que envolveu trés funcionarios contratados por
prazo determinado, dentro destes um (1) individuo do sexo feminino e, que aumentou
expressivamente o indice de faltas justificadas pelo tempo de afastamento, pois
permaneceram neste periodo em tratamento médico. Ainda, o indice é mais expressivo para 0
sexo feminino neste tipo de contrato por ter uma média de 2 funcionérias contratadas no
periodo, sendo o impacto das faltas maior por ndo diluir em quantidade de individuos da forga
de trabalho como acontece nos demais contratos que tem um ndmero mais significativo na

quantidade de individuos contratados.

Percebe-se, tabela 2, que os individuos contratados pelo prazo determinado
apresentaram maior quantidade de faltas em dias, no periodo (417,22), devido a proporcao
total de pessoas que trabalham sob esse regime de contrato. As mulheres por contrato
determinado s&o as que apresentam maior quantidade de faltas, em dias, referentes a atrasos
(15,53), abonos (44,71) e faltas justificadas, em dias, por atestados médicos (204), enquanto

o ENTREVISTADO, E1; ENTREVISTADO, E2; ENTREVISTADO, E3. Entrevista I. [nov. 2013]. Entrevistadora: Deisi de
Oliveira Rhoden. Primavera do Leste, 2013. 1 arquivo .mp4 (36:36 min.);1 arquivo mp4 (1:39 hrs).
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que os homens contratados por prazo determinado faltam mais quando se tratam de faltas
injustificadas (57,17).

Tabela 2: Tipos de faltas, em quantidade de dias, por tipo de contrato

indice Contrato por prazo Contrato por prazo Total
determinado indeterminado
Faltas no periodo Masculino Feminino Masculino Feminino Geral
Justificadas 24,00 204,00 79,00 87,00 394,00
Atrasos 7,54 15,53 3,63 1,48 28,18
Abonadas 28,42 44,71 35,68 6,03 114,84
Injustificadas 57,17 35,85 21,02 4,58 118,62
Total 117,13 300,09 139,33 99,09 655,64
Média més 16,73 42,87 19,90 14,16 93,66
Faltas médias por individuo/periodo
Justificadas 0,63 7,98 3,35 38,06 -
Atrasos 0,20 0,61 0,15 0,65 -
Abonadas 0,75 1,75 1,51 2,64 -
Injustificadas 1,51 1,40 0,89 2,00 -
Total 3,09 11,74 5,91 43,35 -

Fonte: elaborado pela autora

Essa primeira impressdo de que o tipo de contrato que mais falta é o determinado se
dilui ao se verificar que a quantidade de faltas dividida pela quantidade de funcionarios
demonstra uma realidade diferente. As faltas médias por individuo evidenciam que as
funcionarias contratadas por prazo determinado sdo as que apresentam maiores quantidades
de faltas individuais (em média 43,35 dias no periodo), mas, seu impacto no total de faltas na
empresa ndo é maior, pois, ha uma média de dois funcionarios mensais para esse sexo nesta
modalidade de contrato no periodo, sendo uma representatividade de 3% do total de
funcionarios. Em ambos 0s casos percebe-se que o absenteismo total € maior entre mulheres
do que homens, porém, ndo é possivel afirmar que as mulheres tém maior quantidade de faltas
por doenca, nesse caso em particular, as mulheres contratadas por prazo determinado
faltaram, proporcionalmente, 0,48 dias/més, enquanto os homens faltaram 0,09 dias/més,
logo, mais do que os homens, porém, os individuos do sexo masculino contratados por prazo

indeterminado faltaram mais do que os demais, sendo 1,14 dias/més.

Dois outros fatores sdo interessantes: os atrasos e 0s abonos, a empresa teve, no
periodo estudado, 28,18 dias de atrasos de funcionarios. Também teve alto valor em dias
abonados 114,84, tdo expressivo quanto as faltas injustificadas de 118,62, aliado a isso, a
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empresa tem coleta dos motivos de dispensa, mas ndo ha estudo destes, nem mesmo dos
impactos na produtividade dos funcionérios (informacéo verbal).

Conforme tabela 3, pode-se atestar que nas condi¢des deste estudo, o funcionario por
prazo indeterminado gera mais faltas do que os funcionérios por prazo determinado, porém,

menor impacto geral pela proporcao de funcionarios que tém no quadro geral.

Tabela 3 Indices de Absenteismo da empresa
indices de Absenteismo

Total de funcionarios 4%
Funcionarios contratados por prazo determinado 4%

Funcionarios contratados por prazo indeterminado 5%
Fonte: elaborado pela autora

Portanto, os resultados da base documental ACEITA-SE a hipdtese H,1: 0 numero de
faltas de individuos do sexo feminino é maior que o do sexo masculino, porém, o indicador
permite NAO ACEITA a hip6tese Hs;: Individuo contratado por prazo determinado falta

mais ao trabalho do que individuo contratado por prazo indeterminado.

5.2.1.1Comparacdo com a Literatura

Em ambos os casos percebe-se que o0 absenteismo total é maior entre mulheres do que
homens, confirmando os estudos de NOGUEIRA E AZEVEDO (1982), SILVA, PINHEIRO
E SAKURAI (2008) E RESTEPRO E SALGADO (2013). Porém, nédo é possivel afirmar que
as mulheres tém maior quantidade de faltas por doenga, conforme estudos de Ose (2005).

Dois outros fatores sdo interessantes: os atrasos e os abonos. Berry, Lelchook e Clark
(2012) tiveram como resultado de seu estudo que o atraso € um importante indicador de
absenteismo, sendo tdo forte quanto a satisfacdo e o0 comprometimento no trabalho.

Os funcionérios contratados por prazo indeterminado tem maior indice de faltas e
atrasos do que os contratados por prazo determinado, conforme tabela 2, contrariando os
estudos de Battisti e Valanti (2013) em que os contratos temporarios de trabalho seriam

agravantes ao absenteismo.
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Um estudo realizado sobre as empresas sucroalcooleiras do Estado de S&o Paulo
obteve indices de 1% de absenteismo no setor administrativo e 11% no setor de producédo da
usina (SCOPINHO, 2000). A OIT (1989) apresenta indice de 2,5% como 0 maximo ideal para
as organizagdes, mas com a ressalva de que esse indice leva em consideragdo as faltas

justificadas ao trabalho.

5.2.2 Resultados da pesquisa documental para rotatividade e decisdo parcial para os

itens Hs.1e Hs»

No periodo de janeiro/2013 a outubro/2013 a empresa obteve registrados 230
funcionérios, destes, 89 foram desligados por término de contrato determinado (previsto), UM
(1) por demisséo sem justa causa, trés (3) por término antecipado pelo empregador e 38 por
término antecipado pelo empregado. O periodo inicial janeiro contava com um total de 67
funcionarios (24 contratados por prazo indeterminado e 43 por prazo determinado), o nimero
de efetivos médios do periodo contratados por prazo determinado foi de 25 individuos,

enguanto os contratados por prazo indeterminado foi de 63 individuos.

Dentro deste periodo 42 funcionarios que foram desligados fora da intencédo
empresarial — término antecipado de contrato ou demissdes, apenas um (2%) era funcionario

contratado por prazo indeterminado e foi demitido sem justa causa, conforme tabela 4.

Dos funcionarios desligados fora das previsdes e intengbes da empresa, 98% dos
desligados tinham vinculo firmado através de contrato por prazo determinado, sendo que 93%
dos desligamentos ocorreram antes do vencimento da data estabelecida, sendo solicitada pelo

empregado.

Tabela 4: Desligamentos de funcionarios no periodo

% por tipo de contrato

Determinado  Indeterminado
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Demissdo sem justa causa 0% 100%
Término de contrato antecipado pelo

7% 0%
empregador
Termino de contrato antecipado pelo 93% 0%
empregado
% total de desligados/contrato 98% 2%

Fonte: elaborado pela autora

A maioria dos individuos, conforme pode ser observado na tabela 5, contratados neste
periodo pela organizacdo é solteiro (75,5%), do sexo masculino (66,7%), tem a5té 29 anos de
idade (80%), escolaridade no ensino médio (completo ou incompleto), naturalidade Estado de
Mato Grosso (53,9%) e sem filhos (66,7%).

Tabela 5: Perfil dos funcionarios do periodo

(continua)
. Situacao
Categoria Ativo Desligado Total
. % da %total % da % total % ativos
Estado Civil . . . .
faixa de ativos faixa desligados desli
esligados
Solteiro 77% 61% 73% 39% 75,5%
Casado 23% 56% 26% 44% 24,5%
TOTAL 100% 59% 100% 40,2% 100%
Sexo
Masculino 60,70%  54,40%  75,60%  45,60% 66,70%
Feminino 39,30%  70,60%  24,40%  29,40% 33,30%
TOTAL 100% 59,80%  100% 40,20% 100%
Idade
Até 19 21% 65% 17% 35% 20%
de20a?29 59% 55% 73% 45% 65%
de 30 a 39 13% 73% 7% 27% 11%
de 40 a 49 5% 75% 2% 25% 4%
maior que 50 2% 100% 0% 0% 1%
TOTAL 100% 60% 100% 40% 100%
Escolaridade
Ensino 213%  68,4%  146%  31,6% 18,6%
Fundamental
Ensino Médio 72,1% 58,7% 75,6% 41,3% 73,5%
Ensino Superior 6,6% 50,0% 9,8% 50,0% 7,8%
TOTAL 100% 59,8% 100% 40,2% 100%
Tabela 5: Perfil dos funcionarios do periodo
(continuacdo)
. Situacdo
Categoria Ativo Desligado Total
Estado Civil %_da %totgl %_da % to_tal % ativos
faixa de ativos  faixa desligados desli
esligados
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Estado de origem

Parana 11,5% 63,6% 9,8% 36,4% 10,8%
Mato Grosso 47,5% 52,7% 63,4% 47,3% 53,9%
Sao Paulo 3,3% 33,3% 9,8% 66,7% 5,9%
Para 1,6% 50% 2,4% 50% 2%
Goias 13,1% 80% 4,9% 20% 9,8%
Piaui 0% 0% 2,4% 100% 1,0%
Minas Gerais 0% 0% 2,4% 100% 1,0%
Rio Grande do Sul  6,6% 66,7% 4,9% 33,3% 5,9%
Rio de Janeiro 1,6% 100% 0% 0% 1%
Pernambuco 1,6% 100% 0% 0% 1%
Maranhao 3,3% 100% 0% 0% 2%
Mato Grosso do 3306 100% 0% 0% 20%
Alagoas 3,3% 100% 0% 0% 2%
Tocantins 1,6% 100% 0% 0% 1%
Ceara 1,6% 100% 0% 0% 1%
TOTAL 100% 59,8% 100% 40,2% 100%
Quantidade de

filhos

0 62,3% 55,9% 73,2% 44,1% 66,7%
1 26,2% 66,7% 19,5% 33,3% 23,5%
2 11,5% 77,8% 4,9% 22.2% 8,8%
3 0% 0% 2,4% 100% 1,0%
TOTAL 100% 59,8% 100% 40,2% 100%

Fonte: elaborado pela autora

Ainda na tabela 5, pode ser observada, coluna desligados, o perfil destes individuos,
sendo sexo masculino (45,6%), casados (44%), tem até 29 anos (80%), natural do estado de
Mato Grosso (53,9%) e sem filhos (66,7%).

E interessante observar, tabela 6, que 21% dos motivos de desligamento solicitado
pelo empregado indicam firmamento de oportunidades salariais melhores. Estédo concentrados

em proposta salarial melhor (10,5%) e emprego fixo com proposta salarial melhor (10,5%).

Tabela 6: Motivos declarados pelos funcionarios para desligamento voluntario

Motivo do Desligamento Contrato de Trabalho por Prazo Determinado
Na&o declarou 39,5%
Proposta salarial melhor 10,5%
Emprego fixo e proposta salarial melhor 10,5%
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Mudanca de cidade 7,9%

Cuidar do filho 7,9%
Conflito com colega efetivo 5,3%
Odor proveniente inddstria vizinha 5,3%
Insatisfacéo salarial 5,3%
Problemas pessoais 2,6%
Gravidez 2,6%
Doenca 2,6%

Fonte: elaborado pela autora

Os motivos deste periodo sdo declarados somente por funcionarios contratados por

prazo determinado, pois, ndo ha desligamentos a pedido do empregado contratado por prazo

indeterminado.

A maioria dos contratos era por prazo determinado por um periodo de 6 (seis) meses,

apenas alguns funcionérios contratados anteriormente ainda cumpriam prazo de 1 (um) ano de

contrato determinado. Na tabela 7, identifica-se que 61% dos funcionarios que terminaram o

contrato antecipadamente o fizeram com até 3 meses de trabalho.

Tabela 7: Distribuicdo de frequéncia de desligamento, por tempo trabalhado

Meses % % Acumulado
0 17,1% 17,1%
1 19,5% 36,6%
2 14,6% 51,2%
3 9,8% 61,0%
4 26,8% 87,8%
5 4,9% 92,7%
6 4,9% 97,6%
11 2,4% 100%

Fonte: elaborado pela autora

Os indices de rotatividade calculados atenderam a trés aspectos mencionados com

importantes na literatura: a rotatividade, o indice de perdas e o indice de perdas inevitaveis,

constantes na Equacdo 3, Equacdo 4 e Equagdo 5, respectivamente, constantes no capitulo 4

de métodos de investigacdo, e podem ser visualizados na tabela 8.

Tabela 8: indices de desligamentos de funcionarios

Perdas inevitaveis

Perdas inevitaveis

Tipo de contrato Rotatividade Perdas

P (1) %)
Determinado 335,71% 65,08% 132,26% 36,56%
Prazo 26% 4% 4% 0%
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indeterminado

Global 210,45% 140,86% 132,26* 36,56%

Fonte: elaborado pela autora
(1) Quando inclusos os términos de contrato determinados cumpridos até o final do contrato
(2) Quando excluidos os términos de contrato determinados cumpridos até o final do contrato

As hipoteses de rotatividade Hs e Hg, na analise dos indices de rotatividade, no estudo
de base documental ndo fornece evidéncias suficientes, dentro dos critérios estabelecidos de
50% de frequéncia dos individuos, portanto, NAO ACEITA Hs1 e Hs,, porém, apesar de ndo
serem absolutos, sdo indicativos de que estes s&o motivos relevantes para a saida por serem 0s

mais frequentes na declaracdo espontanea.

5.2.2.1 Comparagao com a Literatura

Os individuos séo jovens com menos de 30 anos de idade, sendo esta a faixa etaria a
gue mais rompe o contrato SAE (2013), a permanéncia média do funcionario na organizacao €

de trés meses, mesmo resultado encontrado no estudo de Alves e Ozaki (2009).

Os indices de rotatividade (210,45%), perdas (140,86%) e perdas inevitaveis
(132,26%) sdo altos e, mesmo comparados aos altos valores do Brasil, aproximadamente com
93% agricultura e 63% no comércio (RAIS, 2012), os dados da empresa sdo notoriamente
maiores, mesmo excluindo os desligamentos por mudanca, cuidado dos filhos gravidez, entre
outras consideradas inevitaveis, o indice ultrapassa os 100% de rotatividade.

Porém existe diferenca acentuada entre os tipos de contrato, demonstrando que o
contrato por prazo indeterminado, apesar de ter indice alto, apresenta maior estabilidade do
funcionério na organizacdo e indice inferior ao encontrando pela RAIS (2012), nos setores
citados, sendo de 26%.

Semelhantes aos estudos de Borges-Andrade (1994), e Maciel e Camargo (2013),
destaca-se a demissdo por insatisfacdo salarial, indicando que o funcionario busca nova

oportunidade de emprego para desligar-se.
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5.3ANALISE DAS CAUSAS

Para analisar as fontes de variacdo das causas, estas foram avaliadas de acordo com o
perfil dos funcionérios obtido por meio das questdes 1 a 7 do questionario (APENDICE B).
Para poder tracar o perfil dos individuos, a pesquisa foi organizada em tabelas de frequéncia e
apresenta os dados analisados por tipo de contrato firmado entre a empresa e o trabalhador.
As questdes categoricas consideradas foram sexo, idade, estado civil, escolaridade, se tém
filhos e se estes moram junto.

Algumas informacdes relevantes quanto ao enquadramento do estado civil, onde se
consideraram apenas duas classificacdes: casados para 0s que tém relacionamento estavel ou
de comunh&o e, que moram juntos; solteiros como 0s que ndo moram junto de Seus parceiros.
Também, a escolaridade com trés classificacdes: ensino fundamental, médio e superior, onde
se considerou a faixa como completo ou incompleto, ndo havendo interesse em definir os
niveis de pos-graduacao.

A composi¢do do quadro de funcionarios da empresa, na data da aplicacdo do
questionario, contava com 37 funcionarios contratados por prazo indeterminado e 61
funcionarios contratados por prazo determinado, destes, 100% dos funcionarios de contrato
por prazo determinado responderam o questionario e, 87% dos funcionarios contratados por

prazo determinado. A tabela 9 apresenta a distribuigéo destes.

Tabela 9: Distribui¢éo dos funciondrios por tipo de contrato e sexo

Sexo Tipo de Contrato Total
Determinado Indeterminado
Q % o) % Q %
Masculino 39 63,9% 31 838% 70 71,4%
Feminino 22 36,1% 6 162% 28 28,6%
Total 61 100% 37 100% 98 100%

Fonte: elaborado pela autora

A maioria dos funcionarios é do sexo masculino 71,4%. Os solteiros correspondem a
62,2% e 37,8% casados. No contrato por prazo determinado os solteiros representam 67,2% e
32,8% casados e, no contrato por prazo indeterminado 54,1% s&o solteiros e 45,9% casados.

Como pode ser observada na figura 16, a maioria dos funcionarios sao jovens, sendo
77,04% do total com menos de 30 anos de idade e 5,9% tem mais de 40 anos, com

distribuicdes bem semelhantes nos distintos tipos de contrato de trabalho.
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Figura 16: Faixa etaria dos funcionarios, por tipo de contrato
Fonte: elaborado pela autora

Quanto a escolaridade (55,7%), em ambas as formas contratuais, tem ensino médio
completo ou incompleto, sendo a minoria enquadrada com ensino fundamental,
principalmente se for contrato por prazo indeterminado (13,5%), conforme pode ser

visualizado na figura 17.
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Figura 17 - Escolaridade dos funcionarios, por tipo de contrato
Fonte: elaborado pela autora

Dos funcionarios contratados por prazo determinado, figura 18, 34,4% tém filhos e

65,6% nao. Dos que tém filhos a maioria mora com eles, sendo maior o indice para 0s
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casados, conforme figura 22. Os funcionarios com vinculo contratual por prazo indeterminado
tem semelhante distribuicdo, onde 37,8% tém filhos e 62,2% nao, porém o solteiro que tem

filhos, em sua maioria, ndo reside com eles.
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Figura 18 - Distribuicdo dos funcionarios que tém filhos morando ou néo juntos, por tipo de contato
Fonte: elaborado pela autora

O perfil apresentado é importante para entendimento das causas que motivam as faltas
e rotatividade da forca de trabalho dentro da organizacéo estudada e, confirmar as hipdteses

de pesquisa constantes no capitulo 3, conforme apresentadas em seguida.

5.3.1Resultado das causas do absenteismo e apresentacdo das Hipdteses Hy, H, e Hs e

seus itens

Para compreensdo das causas do absenteismo, as questBes norteadoras do estudo
foram: (a) Quais motivos levam o funcionario a faltar ao trabalho? (b) O tipo de contrato
influencia no absenteismo?

As hipoteses testadas referem-se a Figura 2: desdobramento das Hipoteses entre tipo
de contrato e absenteismo, constante no Capitulo 3 desta dissertacdo, para as hipdteses Hi, H;

e Hs. O absenteismo foi analisado sob a perspectiva dos motivos que levariam os funcionarios
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a faltar. Para analise dos dados foi realizado um estudo dos quartis e da mediana das respostas
encontradas para cada item referente as hipoteses testadas.

Para a HIPOTESE 1: A falta de estabilidade do funcionario contratado por prazo
determinado o faz faltar em busca de novas oportunidades de emprego, dentro da perspectiva
de oportunidade, foi possivel perceber diferenca entre as atitudes dos funcionarios dentro do

tipo de contrato para questdes referidas na tabela 10.

Tabela 10: Analise da mediana para hipdtese H1 absenteismo, construto de oportunidade

Contrato por prazo Contrato por prazo Critério  Decisdo
determinado indeterminado de
Itens Aceite

Q1 Md Q3 Q1 Md Q3

H; 1 Individuo contratado por prazo

determinado falta para procurar NAO
emprego fixo (contrato por tempo 2 3 4 1 2 4 Mdz4 ACEITA
indeterminado)

H; , Individuos com contrato

determinado faltam para participar de 4 4 2 4 4 Md>4 ACEITA

recrutamento e selecao de emprego de
contrato indeterminado

Fonte: elaborado pela autora
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil

Comparando os itens da hipotese 1, Hy1 e Hi, percebe-se que, em sua maioria, 0s
individuos ndo faltam para procurar emprego, mas se tiverem a possibilidade real de uma
nova ocupacao profissional faltariam para participar do processo seletivo.

Como parametro de observacao, tambem analisou-se o comportamento do individuo
contratado por prazo indeterminado, obtendo 0 mesmo resultado para ndo aceitacdo do motivo
de procura de emprego para faltas e aceitacdo para participacdo de um processo de
recrutamento e selecdo, demonstrando que independentemente do tipo de contrato, o padréo
de resposta € 0 mesmo, ndo sendo adequado inferir ao contrato por prazo determinado estes
dois motivos como especificos da falta ao trabalho dos individuos sob esse regime.

A HIPOTESE 2:A intencéo de faltar é determinada pelo perfil social do funcionério,
refere-se ao construto de Dados Sociais da pesquisa para absenteismo, itens H,, e Hj3, em
que foram testados os motivos que levam a intencdo de faltar, figura 9, no capitulo 4,
tratamento dos dados obtidos no questionario, desta dissertacdo, tiveram a decisdo analisada
por tabela de frequéncia, conforme APENDICE D e E, em que o critério é 50% ou mais de
respondentes em grau de concordancia com a questao.

Os indices de concordancia expressivos para intencdo de faltas para o item Ha,. 0

individuos com estado civil casado tem maior intencdo de faltar do que o estado civil solteiro.
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Para os casados, apresentam maior concordancia (concordo e concordo totalmente) para faltas
nos itens de cuidado com os filhos (64,9%), ja os solteiros mostraram maior intencdo para
participar de entrevistas de emprego (62,3%). Percebe-se que 0s motivos para intencdo
diferem entre solteiros e casados, mas, nesse grupo estudado, NAO ACEITA H,, pois 0s
resultados apontam que os casados ndo tém maior intencdo de faltar do que os solteiros,
apenas tém diferentes percepg¢des para a intengéo de faltas.

Os dados apresentados na figura 23 demonstram que no item H,3: Quanto maior foi a
idade, maior a intengdo de faltar para cuidado com os filhos, sendo os da faixa etaria <30
54,8% de individuos concordam em algum grau, na faixa de 31 a 40 anos 57,1%, de 41 a 50
anos 66,6%, porém, para interpretacéo excluiu-se a faixa >50 por ter pouca representatividade
e indicador de 0% para o item. Excluindo os funcionarios com mais de cinquenta anos que
apontaram indiferenca quanto a questdo, ACEITA-SE a hip6tese como verdadeira.

A figura 19 demonstra que, dos funcionarios que tém filhos morando junto, individuos
do sexo feminino com contrato indeterminado tém maior tendéncia a faltar para cuidar dos
filhos do que mulheres com contrato por prazo indeterminado e homens dos dois tipos de
contrato. Ainda, mulheres com contrato determinado demonstraram ter menor intencdo de

faltar do que os homens.
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Figura 19: Faltas para cuidar dos filhos, sexo X tipo de contrato
Fonte: elaborado pela autora
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A intencdo de faltar ndo esta relacionada com estudar e sentir-se cansado por este
motivo (Hz.4), dentro dos dois tipos de contrato, a distribui¢do dos quartis ficou dentro da area
de discordancia para indiferente (Md=2). Quanto as faltas para cuidar dos filhos (H.s) a
distribuicdo quartilica dos dados, tabela 11, demonstra que a maioria o0 faz nesta intengéo
(Md=4). Assim, NAO ACEITA que a jornada trabalho/estudo gere faltas e ACEITA-SE que 0

cuidado com os filhos é motivador do absenteismo.

Tabela 11: Analise da mediana para hipdtese H, absenteismo, construto de dados sociais

Critério

Contrato por prazo Contrato por prazo .

determinado indeterminado de Decisao
Questoes Aceite

Q1 Md Q3 Q1 Md Q3
H, 4 Os individuos que trabalham e NAO
estudam apresentam maior intencao 1 2 2 1 2 3 Md>4
: ACEITA

de faltas por motivo cansaco.
H, s O principal motivo de falta dos
funciondrios € para cuidado com 0s 3 4 4 3 4 4 Md>4 ACEITA

filhos

Fonte: elaborado pela autora
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil

Para a HIPOTESE 3: O contratado por prazo determinado é menos comprometido com
a organizacdo, tabela 12, foram testados dois itens Hs, ¢ H33 conforme figura 26 Individuo
contratado por prazo determinado falta independentemente de ter problemas relacionados a
satde (Hs>) ou por falta causada pela falta de interesse nas necessidades organizacionais de
trabalho (Hs3), ambos os contratos tém comportamento voltado & tendéncia de nao faltar, com

apresentacdo quartilica <2,logo, NAO SE ACEITA nenhum dos itens como verdadeiro.

Tabela 12: Analise da mediana para hip6tese H; absenteismo, construto de oportunidade

Contrato por prazo  Contrato por prazo  Critério de

Questdes determinado indeterminado Aceite Decisdo
Q1 Md Q3 Q1 Md Q3

Hs, Individuo contratado por NAO

prazo determinado falta ACEITA

independentemente de ter 1 2 2 1 1 2 Mdz4

problemas relacionados a saude

Hs 3 Individuo contratado por NAO

prazo determinado tem menor ACEITA

sentimento de responsabilidade 1 1 2 1 1 2 Md>4

frente as necessidades
organizacionais de trabalho

Fonte: elaborado pela autora
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil
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Assim, entre as hipoteses testadas Hi, H, e Hs, apenas os itens H;, e Hys sdo
determinantes como intencdo de faltar nos individuos desta organizacdo, sendo, a intencdo
para participar de processos de recrutamento e selecdo e, para cuidados necessarios com 0s
filhos.

5.3.2 Resultado das causas da rotatividade e apresentacdo das Hipoteses Hs, Hg, H7, Hg, €

Hs e seus itens

Para compreensdo das causas da rotatividade, as questdes norteadoras do estudo
foram: (a) Por que os funcionarios tem intencdo de desligar-se da organizacdo? (b) O tipo de
contrato influencia na rotatividade?

O estudo para diagnosticar a intencdo de desligar-se dos funcionarios ativos
concentrou-se nas seguintes perspectivas levantadas pelo grupo de lideranca: oportunidade,
dados sociais, eficacia do plano de beneficios, falta de ambicéo e relacionamento social.

A HIPOTESE 5: Funcionarios contratados por prazo determinado se desligam da
empresa em busca de novas oportunidades, foi analisada sob o construto de oportunidade,
tabela 13, demonstrou que os individuos ndo saem por medo do desemprego (Md=3), item
Hs1 =~ enquanto que afirmam sair por melhores oportunidades salariais (Md=4) e por
acreditarem que as empresas do municipio pagam melhor para realizar a mesma atividade que
fazem na empresa pesquisada (Md=4), essa resposta é fortalecida pelo resultado dos
individuos contratados por prazo indeterminado, que apresentaram mesmo padrdo de

intencdo, sendo assim, sem diferencas marcadas pelo regime do vinculo empregaticio.

Tabela 13: Anélise da mediana para hip6tese Hs, rotatividade, construto de oportunidade

Critério

Contrato por prazo Contrato por prazo de Decisio

Questdes determinado indeterminado Aceite
Q1 Md Q3 Q1 Md Q3

Hs, Individuos contratados _
por prazo determinado tem S NAO
intencéo de desligar-se por 2 3 4 2 3 4 Mdz4 ACEITA
medo do desemprego
Hs, Individuos contratados
por prazo determinado tem 4 4 5 3 4 5 Md>4 ACEITA
intencdo de desligar-se por -
melhores salarios.
Hs 5 Individuos tem intengéo
de desligar-se porque existem 3 4 5 25 4 5 Md>4 ACEITA

empresas, N0 municipio de
Primavera do Leste-MT, que
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pagam mais para realizar o
mesmo trabalho.

Fonte: elaborado pela autora.
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil;

Para a HIPOTESE 6: A intencdo de desligar-se é determinada pelo perfil social do
individuo, foram testadas em 5 itens, He1, Hs2, He3, Hes € Hes (APENDICES F-J). Tanto
homens como mulheres confirmam como maior a intencdo de desligar-se por melhores
salarios (Hg1), existe diferenca entre os tipos de contrato, onde somados os percentuais de
concordancia na intencdo de desligar-se, os individuos do sexo masculino contratados por
prazo determinado 82% foram afirmativos; individuos do sexo feminino contratados por
prazo determinado 81,8% apresentaram intencdo, enquanto, individuos do sexo masculino
contratados por prazo indeterminado 64,5% apresentaram intengéo e, os individuos do sexo
feminino deste contrato 66,6% apresentaram essa intencgéo.

Os individuos do sexo feminino tém percentuais mais altos para intencao de desligar-
se para outra empresa em que se realize a mesma atividade, com diferenca expressiva entre 0s
tipos de contrato, 86,3% para contratados por prazo determinado e 66,6% para contratados
por prazo indeterminado, somados os graus de concordancia.

Apesar da maioria mulheres por contrato determinado apresentarem maior
concordancia na intencdo de desligar-se por medo de perder o emprego (59,1%), a diferenca
existe apenas ao ser comparado com os percentuais dos funcionarios do sexo masculino, tanto
por contrato determinado (43,5%), quanto por contrato indeterminado (45,2%),pois as
mulheres contratadas por prazo indeterminado demonstraram ndo ter intencdo de mudar de
emprego por medo (0%).

Com essas afirmacdes é possivel interpretar que homens e mulheres tém padrdo de
comportamento semelhante para intencdo de desligar-se por motivo de melhores salérios,
salvo por acreditarem que outras empresas do municipio pagam mais, sendo as mulheres as
que apresentaram percentuais mais expressivos. Para a intencdo de desligar-se por medo as
mulheres contratadas por prazo indeterminado ndo apresentaram temor quanto ao
desemprego, enquanto os demais, aproximadamente a metade dos individuos, apresentam
medo e por isso tem intencdo de desligar-se, portanto NAO SE ACEITA que as mulheres
tenham menor intencdo de desligar-se do que os homens.

A andlise dos dados para o item Hg,: quanto maior a idade do individuo, maior a
intencdo de desligar-se, ficou prejudicada pela grande quantidade de funcionarios
concentrados nas faixas etarias abaixo de 40 anos. Porém alguns dados séo relevantes quando
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se comparam as duas primeiras faixas etarias (<30 e 30 a 40 anos), 0s mais jovens indicam
maior tendéncia em sair (concordo totalmente somado as respostas de concordo) por
propostas salariais melhores (79,4%), enquanto individuos na faixa de 30 a 40 anos tiveram
percentuais de concordancia em 61,9% das respostas e, individuos acima de 50 anos
apresentaram concordancia em 66,7% das respostas. Também, 0s jovens, sentem-se mais
temerosos a ficar desempregados (43,8%) enquanto que os mais velhos apresentaram um
percentual de 33,3% de concordancia (APENDICE G), portanto, NAO ACEITA A
HIPOTESE.

No APENDICE H, para item Hgs: individuos do estado civil casados tém menor
intencdo de desligar-se do que os solteiros, observa-se que tanto solteiros, quanto casados,
independentemente do tipo de contrato firmado com a empresa, majoritariamente, apresentam
alto grau de discordancia somada, para solteiros contratados por prazo determinado foi de
92,7%, solteiros contratados por prazo indeterminado 90,0% e casados tanto os contratados
por prazo determinado, quanto indeterminado, apresentaram 100% de rejei¢do para 0 motivo
de sair por pressdo do grupo.

Pelos percentuais apresentados a maioria dos individuos demonstra intengdo de
desligar-se da empresa porque outras empresas dentro do municipio de Primavera do Leste
(MT) apresentam melhores salarios, sendo que os percentuais de concordancia somados para
0 motivo apresentam percentual minimo na categoria de 60% (solteiros contratados por prazo
indeterminado) e, o maximo foi de 70,7% (solteiros contratados por prazo determinado).

Os percentuais expressivos para intencdo de desligar-se foram os por melhores
salarios, apresentando somatdrio dos graus de concordancia para os solteiros contratados por
prazo determinado em 85,3%, de 75% para os casados contratados por prazo determinado,
60% dos individuos solteiros contratados por prazo determinado e 70,6% dos casados
contratados por prazo indeterminado.

Os solteiros contratados por prazo determinado apresentaram maior concordancia
somada para intencdo de desligar-se para empresas que distribuem seus beneficios igualmente
entre os funcionarios (48,8%), enquanto solteiros contratados por prazo indeterminado
apresentaram menor concordancia somada (25%). Entre os casados o tipo de contrato nédo
interferiu no grau de concordancia que foi similar, porém tem maior indice nos escores
correspondentes a discordancia na intencdo de desligar-se para os casados contratados por

prazo indeterminado (75%).
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Solteiros contratados por prazo indeterminado tém menor intencdo de desligar-se por
medo de perder o emprego (30%) do que os demais e, 0os casados contratados por prazo
indeterminado apresentam maior intencédo (47,1%).

Os dados viabilizam interpretar que os individuos casados ndo tém menor intencao de
desligar-se do que os solteiros, apenas, estes tém diferentes motivos para fazé-lo, assim, NAO
ACEITA o item, ndo foi possivel atestar na empresa estudada.

Ao analisar o item Hg4: quanto maior o grau de escolaridade do individuo, menor a
intencdo de desligar-se, resultados no APENDICE |, os individuos, independentemente de
qualquer escolaridade, ndo tém intencdo de desligar-se gerada por pressdo do grupo com
percentuais acima de 80% somados os niveis de discordancia.

Para a intencdo de desligar-se por melhores salarios, através dos percentuais somados
de concordancia percebe-se que quanto maior a escolaridade, maior a intencdo de desligar-se
por melhores salérios, independente dos tipos de contrato, onde, para os individuos
contratados por prazo determinado os percentuais foram 61,6% ensino fundamental, 67,6%
ensino médio, 92,9% ensino superior e, para 0s individuos contratados por prazo
indeterminado, 40% ensino fundamental, 65% ensino médio, 75% ensino superior.

O mesmo padrdo foi obtido para a crenca de que as empresas do Municipio de
Primavera do Leste (MT) pagam melhores salarios, estimulando a intencéo de desligar-se no
individuo, sendo que, para os individuos contratados por prazo determinado os percentuais
foram 69,3% ensino fundamental, 82,4% ensino médio, 92,9% ensino superior e, para 0S
individuos contratados por prazo indeterminado, 40% ensino fundamental, 65% ensino
médio, 75% ensino superior.

A intencdo de desligar-se para uma empresa que distribua igualitariamente o0s
beneficios entre os funcionarios demonstrou que em geral, menos de 43% dos funcionarios o
fariam, exceto os funcionarios contratados por prazo determinado com escolaridade de ensino
médio, onde 60% destes mostraram algum grau de concordancia.

Na intencdo de desligar-se por medo de ficar desempregado o temor esteve
relacionado ao nivel escolar, onde quanto maior a escolaridade maior o percentual de
individuos com essa inten¢do, em ambos 0s tipos de contrato, 23,1% ensino fundamental,
50% ensino médio, 50% ensino superior e, para os individuos contratados por prazo

indeterminado, 20% ensino fundamental, 40% ensino médio, 41,7% ensino superior.
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Seguindo o critério de aceitagdo apresentado no capitulo 4 (Métodos de Investigacao),
NAO SE ACEITA o item como hipGtese verdadeira, uma vez que, em geral, quanto maior a
escolaridade, maior a intencdo de desligar-se.

Os resultados apresentados no APENDICE J referem-se ao item Hgs: Individuos que
tém filhos morando em casa tem menor intencdo de desligar-se. Esses dados apontam que 0s
individuos que ndo tém filhos morando junto tem maior concordancia para sair por propostas
de melhores salarios, onde o contratado por prazo determinado apresentou 83,3% de
concordancia (somados) e o contratado por prazo indeterminado apresentou percentual de
75%, maiores do que os que tém filhos que moram junto, os individuos contratados por prazo
determinado 73,3% e os contratados por prazo indeterminado apresentaram indice de 70% de
concordancia (somados).

Para a intencdo de desligar-se por acreditarem que as empresas do municipio pagam
mais, 0s indices sdo mais expressivos em concordancia para os individuos com filhos, onde
para os individuos com contrato por prazo determinado tem-se 66,7% de concordancia
(somados) e, os individuos contratados por prazo indeterminado 70%. Para os individuos sem
filhos, os dois tipos de contrato apresentaram 50% de concordancia.

Individuos que ndo tém filhos morando junto obtiveram os maiores percentuais de
discordancia somados, sendo para o contrato por prazo determinado 66,7% e o contrato por
prazo indeterminado 50% por uma empresa que distribua igualitariamente seus beneficios,
Enquanto que os individuos que moram com seus filhos, em ambos os tipos de contrato, 40%
discordaram, porém, para estes a concordancia ¢ menor do que o indice de discordancia
obtido.

Para a intencdo de desligar-se por medo de ficarem desempregados, os individuos que
tém filhos morando junto séo os que apresentaram maior concordancia (percentuais somados),
dos contratados por prazo determinado (53,3%) e dos contratados por prazo indeterminado
(40%), enquanto os que ndo tém filhos morando junto apresentaram 0% e 25%,
respectivamente.

A hipdtese de que os individuos que tém filhos e moram com eles tem menor intengdo
de desligar-se ndo é verdadeira, portanto, NAO é ACEITA uma vez que 0s percentuais no
seguem um padrdo, novamente sendo determinada a intencdo de desligar-se por motivos
diferentes. Individuos contratados por prazo determinado tém intencdo de desligar-se por
melhores salarios e por acreditarem que outras empresas do municipio pagam melhor,

enquanto que os individuos que tém filhos, além de terem a intencdo de desligar-se por
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melhores salarios e por acreditarem que outras empresas do municipio pagam melhor, ainda
tém intencdo de desligar-se por medo de ficarem desempregadas.

Quanto a intencdo de permanecer na empresa pela vontade de crescer
profissionalmente (Hgi), ambos os individuos (contrato determinado ou indeterminado),
demonstram ter esta intencdo, sendo, os que firmaram contrato por prazo indeterminado,
concentrados em valores ligeiramente mais altos no 1° quartil (5), ainda, essa vontade é
reforcada pela compreensdo de que a empresa 0s valoriza (Hg2), e oferece oportunidade de
crescimento (Hg3). Todos os itens representados na tabela 14 e interpretados conforme

critérios da figura 11, no capitulo 4 desta dissertacao.

Tabela 14: Anélise da mediana para hip6tese Hg, rotatividade, falta de ambicédo

Critério
Contrato por prazo Contrato por prazo de Decisio
~ determinado indeterminado .
Questoes Decisao
Q1 Md Q3 Q1 Md Q3
H8.1 Os individuos nado tém NAO
pretensao de progredir na 4 5 5 5 5 5 Md<2 ACEITA
carreira.
H8.2 Os individuos néo tém
pretensdo de progredir na NAO
carreira, mesmo quando 3, 4 5 4 5 5 Md<2
. - ACEITA
valorizados por sua lideranga na
empresa.
H8.3 Os individuos nédo B
reconhecem as oportunidades de NAO
crescimento dadas pela 4 5 5 4 5 5 Md=2 ACEITA

empresa.

* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil

Portanto, a hipotese 8, de que os individuos ndo permanecem na organizagdo por falta
de ambicdo, difere da encontrada por intencdo do individuo, que apresentou alto grau de
concordancia na intengdo de permanecer por ambicdo de progressdo e crenca de que a
empresa o valoriza e o reconhecera dando oportunidades de evolucdo na carreira, testadas
através dos itens Hg1, Hg2, Hg.3, todas com Md>4, assim, NAO ACEITA a hip6tese.

Dentro do construto estimulo social, a Hipotese 9: individuos que se desligam da
organizacdo, estimulam os demais & sair, testado no item Hg; e apresentado na tabela 15, em
que os individuos apresentam que ndo ha intencdo de desligar-se quando pressionados por

outros individuos do grupo.

Tabela 15: Analise da mediana para hip6tese Hg, rotatividade, construto de estimulo social

Questdes Contrato por prazo Contrato por prazo Critério  Deciséo

85



determinado indeterminado de

Deciséo
Q1 Md Q3 Q1 Md Q3
Hy 1 Os individuos que
tém intenc¢do de NAO
desligar-se estimulam 1 1 2 1 1 1 Md>4

outros individuos a ACEITA

pedir demisséo

Fonte: elaborado pela autora
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil

5.3.3 Resultado da satisfacéo e apresentacdo das Hipdteses Hio, Hi1, Hi2, His € seus itens

O construto de satisfagdo busca compreender se: 1) Existe diferenga na satisfagdo para
os diferentes tipos de contrato; 2) Os funcionarios estdo satisfeitos quanto a seguranca
oferecida pela infraestrutura e ferramentas de trabalho; c) Estdo satisfeitos com o
relacionamento interpessoal que tem com o lider e se este sabe orientar as tarefas; d) Estdo
satisfeitos com o relacionamento interpessoal que tem com os colegas de trabalho e; d)
Consideram que o salario recebido € suficiente para suprir as necessidades basicas de
sobrevivéncia.

Como pode ser observado na tabela 16, o comportamento das respostas entre os tipos
de contrato difere apenas para a compreensdo em relacdo & seguranca nas instalagdes e
ferramentas de trabalho, neste caso, com valores ligeiramente acima para os individuos com
contrato indeterminado de trabalho para Hio1 (Md=5), enquanto que, para os individuos com
contrato determinado (Md=4), significando maior satisfacdo e; na questdo referente a
satisfacdo para suficiéncia do salario que recebe Hi,1 hd comportamento diferenciado para o0s
tipos de contrato, onde os individuos por contrato indeterminado apresentam menor

insatisfacdo do que os individuos por contrato de prazo determinado Md=2.

Tabela 16: Analise da mediana para hip6tese Hg, rotatividade, construto de estimulo social

Questdes Contrato por prazo Contrato por prazo  Critério  Deciséo
determinado indeterminado de
Deciséo

Q1 Md Q3 Q1 Md Q3

Hj1 Os individuos sentem-se

seguros nas instalacdes e 35 4 5 4 5 5 Md>4 ACEITA
com as ferramentas de ’ -

trabalho que lhes é
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disponibilizada.

Hi11 Os individuos tém bom

relacionamento com seu 4 5 5 4 5 5 Md>4 ACEITA
lider.

Hp1, Os lideres sabem

orientar as tarefas a serem 4 5 5 4 5 5 Md>4 ACEITA
executadas por seus

funcionarios.
Hi, 1 Os individuos

pertencgntes a organizagéo 4 4 5 4 4 5 Md>4 ACEITA
se relacionam bem no

trabalho.

H,s; O salario pago é NAO
adequado as praticas 2 2 3,5 1 3 4 Md>4 ACEITA
cidadas

Fonte: elaborado pela autora.
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil

Apenas a suficiéncia salarial apresenta quartis abaixo de 3,5 (contrato por prazo
indeterminado) e inferior a 4,00 (contrato por prazo determinado), denotando grau de
insatisfacdo em individuos de ambos o0s tipos de contrato.

Dentro do construto de satisfacdo observa-se que ndo existe diferenca expressiva entre
os tipos de contrato, em que ambos estdo satisfeitos com as varidveis de seguranga com
instalacOes da empresa e ferramentas de trabalho, orientacéo e relacionamento com o lider e
relacionamento com os colegas de trabalho. No entanto, insatisfacdo com o salério e sua
capacidade de pagamento de itens basicos para a sobrevivéncia. Portanto ACEITA-SE Higa;
Hi12, Hi21 € NAO ACEITA His;.

5.4 EFETIVIDADE DO PLANO DE BENEFICIOS PARA REDUCAO DO
ABSENTEISMO E DA ROTATIVIDADE

Essa Gltima etapa de resultados apresenta a investigacao pertinente a efetividade do
plano de beneficios perante & problematica do absenteismo e da rotatividade, que teve a
seguinte questdo como norteadora de pesquisa: O plano de beneficios é capaz de minimizar o

impacto do absenteismo e da rotatividade de pessoal?

87



5.4.1 Resultados da efetividade do plano de beneficios na reducdo do absenteismo e

apresentacao das hipdteses Hy e seus itens

A hip6tese Ha: o plano de beneficios ndo diminui o absenteismo, foi testada em quatro

itens: que o individuo falte para ser atendido pela saude publica ao invés de plano oferecido

pela empresa (Hs1), que a intencdo de faltas diminui com o oferecimento de transporte

gratuito até o trabalho (H4.4) e refeigdes na empresa (Hss), também diminui faltas o lazer fora

do ambiente de trabalho (Hse). A distribuicdo entre os quartis demonstra uma discordancia

nestes fatores para os dois tipos de contrato, exceto lazer com distribuicdes iguais, conforme

tabela 17.

Tabela 17: Andlise da mediana para itens da hipotese H,, efetividade do plano de beneficios, absenteismo

(continua)
Item - Visdo da empresa Contrato por prazo  Contrato por prazo  Critério Deciséo
determinado indeterminado de
Deciséo
Q1 ™Md Q3 Q1 ™Md Q3

H,1: Individuos faltam para B
realizar consulta médica no NAO
setor publico, mesmo tendo L 2 3 ! ! 2 Mdz4 ACEITA
plano de saude
H,,: Os beneficios em
dinheiro, se fossem
descontados da remuneracao, 1, 2 4 1 2 3 Md<2 ACEITA
estimulariam os individuos a
diminuir faltas

NAO
H,3: O incentivo a ACEITA
qualificagéo ndo diminui a 2 3 4 1 2 3 Md<2 (CD)/
intencdo de faltar ACEITA

(CnH

* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil;

** CD=contrato determinado; Cl- contrato indeterminado

Tabela 17: Analise da mediana para itens da hipotese H,, efetividade do plano de beneficios, absenteismo

(continuacdao)

Item - Visdo da empresa

Contrato por prazo

Contrato por prazo

Critério Decisao

determinado indeterminado de
Decisao
Q1 Md Q3 Q1 Md Q3
H,4: Ofertar transporte até a NAO
empresa diminui a intencdo de 2 3 1 . 25 Mdz4 ACEITA
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faltar no individuo

H,s: Ofertar refeicGes na

empresa diminui a intencdo de 1 2 3 1 2 25 Md>4
faltar no individuo

Ha,g: O lazer ofertado na

empresa nao é capaz de 1 1 2 1 1 2 Md<2 ACEITA
diminuir as faltas ao trabalho

H,7: Garantir o direito as B
dispensas legais (licencas) NAO
diminui a inten¢ao de faltar no 15 2 4 1 3 4 Mdz4 ACEITA
individuo

NAO
ACEITA

Fonte: elaborado pela autora
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil;
** CD=contrato determinado; Cl- contrato indeterminado

Dos itens apresentados na tabela 17, para pelo menos 50% dos individuos, ndo faltam
para consulta médica no setor publico ao invés do setor privado, ndo diminuem as faltas por
ter transporte, alimentacdo ou licencas, sendo essas hipoteses NAO ACEITAS como
verdadeiras. Para o estimulo ao estudo tém-se diferentes indicadores para os diferentes tipos
de contrato, para o contratado por prazo determinado o estimulo a qualificagdo ndo o estimula
a ndo faltar, portanto ACEITA a hipotese de estudo, enquanto que o individuo contratado por
prazo indeterminado, NAO ACEITA essa hip6tese, indicando ser um estimulo importante
para diminuir faltas.

Porém dois indicadores sdo interessantes, o item H,, foi perguntado de forma a
entender se o objetivo de bonificar o funcionario com valores monetarios estivesse vinculado
a presenca do funcionério e, quando este faltasse, haveria desconto, estes demonstram que se
a politica da empresa fosse dessa forma, diminuiriam as faltas. Assim, para intencdo de faltar
sendo descontados os valores de sua remuneracdo indicaram que ndo faltariam Md=2 para
ambos os contratos, logo ACEITA-SE.

5.4.2 Resultados da efetividade do plano de beneficios na reducdo da rotatividade e
apresentacao das hipéteses Hy; e seus itens

Os resultados da aplicacdo da survey nos individuos e, interpretados por estes como
beneficios capazes de estimular a permanéncia na organizacdo, tém-se apenas os direitos
assegurados através do acordo coletivo e legislagdo, item Hy 7 para individuos contratadas nos

dois tipos de contrato e, o item Hyi, apenas os individuos contratados por prazo
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indeterminado, demonstraram que o plano de saude, como fatores positivamente ligados a

intencé@o de permanecer (Md=4), conforme tabela 18.

Tabela 18: Analise da mediana para hipotese H;, efetividade do plano de beneficios, rotatividade

Contrato por prazo Contrato por prazo Critério Decisdo
determinado indeterminado de
Questdes Deciséo

Q1 Md Q3 Q1 Md Q3

H; 1 Os planos de satde

o x NAO
ofertados ndo sdo capazes de 2 3 4 1 2 35 Md<2 ACEITA/
diminuir a intencéo de ' = ACEITA
desligar-se do individuo.

H-, Os beneficios pagos em _
dinheiro ndo diminuem a NAO
intengdo de desligar-se do 2 3 4 1 3 4 Md=2 ACEITA
funcionario

H- ; Os beneficios ofertados _

em programas de educagéo NAO
ndo diminuem a intengéo de 2 3 4 ! 3 4 Md=2 ACEITA
desligar-se

H; 4 A oferta de transporte -
gratuito ao trabalho néo é NAO
capaz de diminuir a intengdo 2 3 4 15 3 4 Md=2 ACEITA
de desligar-se do individuo.

H; s A oferta de refeicBes na _
empresa néo diminui a NAO
intengdo de desligar-se do 2 3 4 ! 3 4 Md=<2 ACEITA
individuo.

H; O incentivo ao lazer néo

é suficiente para diminuir a 1 2 3 1 2 3 Md<2 ACEITA
intencdo de desligar-se

H-; Assegurar o direito as _
licencas ndo diminui a NAO
intengdo de desligar-se do 3 4 45 3 4 5 Md=<2 ACEITA
individuo

H; g O plano de beneficios,

por ser diferente entre os NAO
tipos de contrato, estimula o 2 3 4 2 3 4 Md>4 ACEITA

individuo contratado por
prazo determinado 3 sair.

Fonte: elaborado pela autora
* Q1 = 1° quartil; Md= mediana; Q3 = 3° quartil
** CD= contrato determinado;Cl= contrato indeterminado

Aumentam a intencdo de permanecer no funcionario as hipoteses H;, (beneficios em
dinheiro), H;3 (beneficios em forma de educacdo); H;4 (transporte), H;s (refeicdo) e H;z
(direito & licenca), NAO ACEITA a hip6tese de que ndo diminuem a intencdo de desligar-se
do funcionario, sendo portanto, eficazes como ferramentas de retencéo.

A hipotese H;; € importante fator de retengdo para funcionarios por contrato
determinado, por isso, NAO ACEITA a hip6tese de que n&o diminua a intencdo de desligar-se
no funcionario desta modalidade, entretanto é ineficaz para o contrato por prazo

indeterminado, ACEITA-SE a hipotese. O lazer ndo é fator eficaz de retengdo, portanto
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ACEITA-SE a hipotese e, o plano de beneficios ndo estimula o individuo contratado por
prazo determinado a sair, assim, NAO ACEITA a hipotese.

Com esses resultados é possivel afirmar que as politicas do plano de beneficios séo
mais favoraveis a permanéncia dos individuos na organiza¢cdo do que para a diminuicdo das

faltas, mas, ndo € eficaz em todo o grupo de construtos.

5.5 DISCUSSAO CONSOLIDADA ABSENTEISMO

No Brasil os indices de absenteismo encontrados na literatura sdo bastante escassos
quando considerados todos os fatores pertinentes ao tema (faltas justificadas e injustificadas),
ficando concentrados os estudos em fatores ligados a area de sadde, indicando que o tema
deveria ser melhor explorado, principalmente, por ser recorrente e preocupante nas empresas
em diversos setores.

Nos Estados Unidos, no setor de agricultura e das industrias relacionadas, o indice de
absenteismo, em 2013, segundo Bureau of Labor Statistics (2014), foi de 2,3%.

BNDS, CNI, SEBRAE (2001) apresentaram uma taxa de absenteismo nas industrias
brasileiras de 2,6%, em 1999, sendo que o centro-oeste tinha a taxa mais elevada com 4,2%,
sendo que o setor da industria de transformacdo brasileira continha, em 2004, uma taxa de
3%, segundo SESI (2012).

Alguns estudos brasileiros demonstraram média do absenteismo entre 1,74% e 4%,
sendo estes: Penatti Filho (2006), estudo do absenteismo em uma montadora de veiculos com
absenteismo global de 4%; DALL’INHA (2006) em um estudo do absenteismo em empresa
de engenharia elétrica apresentando uma taxa de absenteismo média de 2000 a 2003 de
2,94%; Mendonca e Spir (2013) estudaram o absenteismo em uma citricola e encontraram
valores inferiores a 2,7%. Lewinski et al. (2009) apresentaram o indice de uma industria de
beneficiamento de madeira com indice de 1,74%; em Bento Gongalves, os indices médios
calculados de absenteismo de 5 empresas moveleiras e metaldrgicas, em 2009, apresentaram
2,04%, enquanto no mesmo estudo, as 3 maiores viticolas apresentaram indice médio de
absenteismo de 1,82% e; Teodoro Neta (2012) apresentou estudo de absenteismo em uma

cooperativa de crédito do Estado de Mato Grosso obtendo um indice de 2,68%.
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Os resultados podem ser acompanhados pela Tabela Resumo de Estudo (APENDICE
K). Comparando os resultados relatados, a empresa de Tratamento de Sementes estudada tem
altos indices de absenteismo, sendo de 4% o indice global e para os contratados por prazo
determinado e 5% para os funcionarios contatados por prazo indeterminado, com ressalva
para a compatibilidade com a regido centro-oeste apresentada pela pesquisa do SESI (2012).

Ao ser estudado o motivo das faltas dos funcionarios tem-se, para a Hipdtesel: A falta
de estabilidade do funcionario contratado por prazo determinado o faz faltar em busca de
novas oportunidades de emprego, pode-se concluir que, com Md=3, que os funcionarios
contratados por prazo determinado ndo tém tendéncia a faltar para procurar emprego, porém
tanto os individuos contratados por prazo determinado, quanto os contatados por prazo
indeterminado, tem intencdo de faltar para participar de um processo de recrutamento e
selecdo. Condizente com estudo de Thoursie (2005), Enfellandt e Ripah (2005), de que os
individuos por contrato temporario (determinado) sentem-se menos seguros, uma vez que
apresentaram Md= 3 (indiferente) para a procura e, Q2=4 (concordancia), enquanto que o
funcionario por contrato indeterminado apresentou valores da Md=2 (discordo) e Q2= 4
(concordo).

Para a Hipotese: A intengdo de faltar é determinada pelo perfil social do
funcionario, diversas variaveis influenciam na resposta, que, em geral, pode-se afirmar que
sim, o perfil social realmente influencia no comportamento faltoso, sendo que: individuos do
sexo feminino faltaram mais do que os do sexo masculino quando comparados separadamente
por tipo de contrato, na qual, para o contrato por prazo determinado as mulheres faltaram
individualmente por motivo de falta justificada, uma média de 1,14 dias, enquanto que oS
homens 0,99, no periodo. Para os funcionarios contratados por prazo indeterminado tem-se
5,44 dias para as mulheres e 0,48 dias para os homens. Essa relagéo foi constatada nos estudos
de Ose (2005) de que mulheres faltam mais por doenca, também as faltas gerais demonstram
que no prazo determinado, as mulheres (0,84) faltaram mais do que os homens (0,44) e, 0s
individuos contratados por prazo indeterminado, homens (1,68) também faltaram menos do
que as mulheres (6,19), coerente com os estudos de que mulheres faltam mais do que homens
(NOGUEIRA; AZEVEDO, 1982; SILVA, PINHEIRO; SAKURAI, 2008; RESTREPO;
SALGADO, 2013).

Homens solteiros faltam mais do que os casados (BRIDGES; MUMFORD, 2001)

Os casados faltam mais do que os solteiros para cuidar dos filhos (64,9%), faltariam

mais se as licencas ndo fossem asseguradas por lei (41%), enquanto que os solteiros
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mostraram maior intencdo em faltar se houvesse desconto nos bonus recebidos (31,1%), para
procurar emprego fixo (45,9%) e para participar de entrevistas de emprego (62,3%), portanto,
tanto individuos do sexo masculino, quanto do sexo feminino tém intencdo de faltar, sendo
diferenciados pelo motivo que os levam a ter tal intencdo. Sendo assim o estudo de bridges e
Mumford (2001) ndo séo plenamente verdadeiros para a empresa estudada, de que os homens
solteiros faltam mais do que os casados, nem de que os casados faltam mais, encontrados nos
estudos de Allen (1990); Silva, Pinheiro e Sakurai (2008).

Para testar a Hipotese 3: O contratado por prazo determinado é menos
comprometido com a organizacdo, o estudo se concentrou em entender trés variaveis: se 0
contratado por prazo determinado falta mais, se falta mais mesmo ndo estando doente e se 0
sentimento de responsabilidade ¢ menor faltando dessa forma, em sintese, essa hipétese foi
descartada.

Os dados apontam que os funcionarios contratados por prazo determinado faltam
menos do que os por prazo indeterminado, inclusive analisando as faltas injustificadas
separadamente, confirmando os estudos de Arai e Thoursie (2005) e Engellandr e Ripha
(2005) de que funcionarios contratados por prazo temporario teriam menor probabilidade em
faltar.

Enquanto que para a intencdo de faltar mesmo com a empresa necessitando de seu
trabalho (responsabilidade), tanto funcionarios por contrato determinado, quanto o0s
funcionarios contratados por prazo indeterminado apresentaram forte intencdo de
responsabilidade, com quartill e mediana concentrados em 1 (discordancia total) e quartil 2
(discordancia) de que cometeriam essas faltas nesta situacao.

Para a Hipotese 4: o plano de beneficios ndo diminui o absenteismo, constatou-se
verdadeira, todos os beneficios oferecidos sdo incapazes de motivar os funcionarios a nédo
faltarem, porém, para a questdo das faltas estimuladas através de bonus, os individuos
indicaram discordancia, o que demonstra que se os beneficios de bonificacdo em dinheiro
estivessem atrelados as presencas poderia ser efetivo na diminuicdo das faltas. Essa premissa
contraria estudo de Ose (2005) que indica que os fatores econdmicos ndo tém relagdo com o

absenteismo.

5.6 DISCUSSAO CONSOLIDADA ROTATIVIDADE
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Dados do Dieese (2011) explanam a problematica brasileira que € a rotatividade.
Dados consolidados da base da Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) demonstram
que, de 2000 a 2009, houve uma média aproximada, do indice de rotatividade, em 45,1% e,
em 2010, alcangou um indice de 54,8%, significando que a metade dos individuos admitidos

muda de emprego no decorrer do ano.

Uma analise mais apurada, ja descontados os motivos de demissdo decorrente de
transferéncia, a pedido do trabalhador, por aposentadoria e falecimento, apresentou uma taxa
de 37,28% de rotatividade. Ao se analisar o setor de agronegdcios, essa taxa descontada foi de
74%, sendo apenas menor que a construgdo civil (84%) advindos, primordialmente, da

sazonalidade existente nos setores.

Estatisticas da OECD (2012) apresentam uma dimensdo do mercado de trabalho
brasileiro e a tendéncia de que este estd mais favoravel ao trabalhador, pois h& declinio
significativo da taxa de desemprego, que foi de 12,7% em 2000, 7,9% em 2008, 6,8% em
2010 e 6% em 2011.

A economia brasileira, de janeiro de 2013 a janeiro de 2014, expandiu na criacdo de
novos empregos 2,64%, contabilizando 1.045.848 postos de trabalho de empregados
contratados pelo regime da CLT (CAGED, 2014). Os ultimos dados referentes a forca de
trabalho da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua), do
segundo trimestre de 2013, demonstra que 61,5% da populacdo € parte integrante dos
trabalhadores brasileiros (forca de trabalho), empregados ou desempregados, em idade de
trabalhar. Estavam empregados 92,6% dos individuos e, 7,4% desempregados (IBGE, 2014).

A taxa de desocupacao dos brasileiros foi considerada estavel, do periodo do segundo
trimestre do ano de 2012 ao segundo trimestre de 2013 (IBGE, 2014). Em comparacao,
apresentam-se as taxas de desemprego na tabela 19, das regides metropolitanas, em que se
percebe uma estabilidade dos niveis entre 2011 e 2013 (DIEESE, 2013).

Tabela 19: Taxas de Desemprego das regides Metropolitanas brasileiras (2009 -2013)

Ano Taxa de Desemprego
2009 138
2010 11,7
2011 10,3
2012 10,4
2013 10,3

Fonte: Convénio Dieese — Seade; MTE — FAT e convénios regionais. Pesquisa de Emprego e Desemprego — PED (2013)
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* Correspondem ao total das Regides Metropolitanas de Belo Horizonte, Fortaleza, Porto Alegre, Recife,
Salvador e Sao Paulo

Para o Ministro do Trabalho e do Emprego, Manoel Dias, o Brasil estd em uma
condicdo de pleno emprego, sendo que as politicas voltadas & qualificagdo profissional dos
brasileiros devem consolidar-se a partir de 2014, com estratégias viabilizadas atraves de
convénio firmado com o Ministério da Educagdo e que promovera a qualificagdo através de
programas como o Pronatec (Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego) e
Projovem (MTE, 2014).

Conforme o Ministério da Educacédo e Cultura — MEC (2014) o Pronatec disponibiliza
qualificagéo profissional aos trabalhadores envolvendo parcerias entre instituicbes de ensino e
profissionalizante de diversos setores, que promovam a educacao continuada do ensino médio
e a pos-graduacdo. Ja o programa Projovem visa preparar o jovem trabalhador com cursos de

curta duracdo para melhores oportunidades de insercdo no mercado de trabalho (MTE, 2014).

Mas as politicas para qualificacdo ndo sdo suficientes, ao verificar diversas fontes
jornalisticas no Brasil, onde se encontram facilmente noticias de que a procura de vagas em
cursos (gratuitos), ofertados pelo governo para qualificacdo é menor do que a oferta, ndo raro
cursos oferecidos ndo chegam a abrir turma por falta de interessados, como é o caso do
Pronatec (JORNAL NOROESTE, 2013; DIARIO DE CUIABA, 2013; CBN, 2013;
GLOBO.TV), e do Projovem (GLOBO.TV, 2013; DOURANEWS, 2014; GAZETA
DIGITAL, 2013).

Um estudo promovido em parceria entre o Instituto de Pesquisa Econémica e Aplicada
(IPEA), a Secretaria de Assuntos Estratégicos (SAE), o Centro de Pesquisa para
Desenvolvimento Internacional (CPDI) e o Centro de Estudios Distributivos Laborales y
Sociales (CEDLAS), conclui que o jovem brasileiro tem altas taxas de desligamento (a pedido
do empregado ou do empregador), que foi de 72,4%, na faixa etaria dos 14 aos 23 anos e,
ainda, identificou que as empresas que apresentam alta rotatividade séo as que mais contratam
individuos dentro da faixa considerada (CORSEUIL et al., 2013), ainda, 34 % dos pedidos de
desligamento foram realizados pelo empregado, enquanto que na fase adulta a taxa estd em
torno de 25% (SAE, 2013).

A taxa de rotatividade desses jovens, conforme informado pelo ministro do SAE
Marcelo Nery é de 77%, sendo que para os trabalhadores na faixa dos 30 a 64 anos o
percentual cai para 28% (SAE, 2013).
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Pior foi a constatacdo de que dos jovens desocupados, cerca de 80%, também néo
estudam, levando ao proprio 6rgao se questionar sobre quais sdo 0s reais interesses dos jovens

brasileiros.

Esses dados indicam que os problemas enfrentados pela empresa seguem na mesma
direcdo das apontadas pelos 6rgaos representantes das politicas e estratégias governamentais
brasileiras. No grupo de individuos analisados, para o calculo do indice de rotatividade e para
o diagnostico comportamental de rotatividade através da survey, observa-se alta taxa de
jovens, 80% com 29 anos ou menos, e 77,04% com idade menor do que trinta,
respectivamente, sugerindo uma relacdo entre a alta rotatividade e a idade do grupo de
trabalhadores contratados pela empresa. Porém, com uma ressalva para os bons indices
percebidos no contrato por prazo determinado, onde, enquanto os indices nacionais apontam
rotatividade média de 54,8% em 2010 (DIEESE, 2011) E 77% para trabalhadores jovens e
28% acima de 30 anos (SAE, 2013), estes tiveram um indice de 26%, mesmo com cerca de

70% da dos trabalhadores com menos de 30 anos de idade.

Portanto, fica mais claro ainda o motivo da rotatividade ser motivado pelo tipo de
contrato firmado através do prazo determinado, com valores bem acima dos apresentados em

nivel nacional, sendo de 210,45%, inclusos os términos normais de contrato do periodo.

Os indicadores mostram que o Brasil encontra-se em estado de alerta com o0s
resultados de rotatividade obtidos, porém, os motivos ainda sdo desconhecidos e carecem de
estudos para nortear as politicas de contencdo do mesmo pela sociedade, incluem-se nessa,

governo, empresas, universidades, sindicatos, entre outros.

Agravante sdo as politicas do governo que ndo estimulam a qualificacdo dos
individuos, mesmo com um mercado de trabalho sinalizando a extrema necessidade de uma
forca de trabalho melhor preparada, paradoxal a visdo do governo de pleno emprego séo as
taxas de desemprego estaveis apresentadas. Assim, algumas questdes ficam abertas a solugéo:
Quais 0os motivos que levam os individuos a rotatividade no Brasil? Se a oferta de emprego
atingiu indices plenos, quais motivos que fazem a taxa de desemprego ficar estavel? Se as
vagas ofertadas ndo sdo preenchidas por falta de qualificacdo, porque o brasileiro ndo se
interessa por elas? Como motivar os individuos brasileiros a contribuir com a produtividade

brasileira e sua forca de trabalho.

Este estudo contribui em parte na apresentacdo de alguns motivos que levaram, em

particular nesta empresa, Tabela Resumo de Estudo (APENDICE L), e que podem servir de
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base de comparacdo a outros estudos brasileiros sobre a rotatividade, pois alguns dos

resultados se mostram bastante interessantes.

A empresa objeto de estudo demonstrou falhas gerenciais de recursos humanos, que
devem ser rapidamente sanadas para uma construcdo sélida da base de dados, como a coleta
dos motivos do desligamento de pessoal, que nédo foi realizada de forma correta na entrevista
de desligamento, a dificuldade de padronizar o processo de recrutamento e de selecdo que séo
informais, a comunicacdo do plano de beneficios que ndo é bem disseminado no setor
administrativo e, a falta de indicadores atrelados aos elementos de composic¢do do plano de

beneficios e que serviriam para medicdo e acompanhamento de sua efetividade.

Com base nos dados coletados atraves da survey, quanto a Hipdtese 5: Funcionarios
contratados por prazo determinado se desligam da empresa em busca de novas
oportunidades, se mostrou verdadeira, mas para os dois tipos de contrato, com pequena
concentracdo maior para os de contrato por prazo determinado e, pode ter relagdo com o fato
de que os funcionarios contratados por prazo determinado recebem salarios relativamente
mais altos (informacdo verbal), resultado alinhado com os estudos de Engellandr e Riphan

(2005) de que geralmente estes recebem melhores salarios.

Para a hipdtese Heg: A intengdo de desligar-se é determinada pelo perfil social do
individuo, existem diversas consideracdes a serem feitas, alguns estudos apontaram que as
mulheres tém menor intencdo de desligar-se, principalmente quando envelhecem e tem menos
obrigacdes em casa (HEBRINIAK; ALUTTO,1972; IVERSON; DEERY, 1997; BOSELIE;
WIELE VAN DER, 2002; GRIFFETH; HOM; GAERTNER, 2000). Porém, esse estudo
demonstrou que apenas para a intencdo de desligar-se por medo de perder o emprego as
mulheres tiveram menor intencdo, enquanto que os demais motivos foram semelhantes em
resposta aos dos homens e, contrariando a expectativa, demonstraram maior intencdo de

desligar-se por acreditar que os salarios em outras empresas do municipio sdo maiores.

Os mais jovens apresentaram maiores percentuais para intencdo de desligar-se por
melhores salérios e por medo do desemprego, resultado semelhante aos indices apresentados

pela pesquisa do SAE (2013), mas néo relacionada aos motivos.

Ainda nas diferencas sociais, existem diferengas entre 0s motivos para intengdo de
desligar-se entre solteiros e casados, onde os solteiros apresentaram intencdo de desligar-se
para uma empresa que distribuia igualmente seus beneficios e, os casados discordaram em té-
la, também se percebeu que quanto maior a escolaridade, maior a intengdo de desligar-se,
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hipdtese esta divergente aos estudos de Gonzaga (1998) de que a rotatividade era menor em
trabalhadores com maior nivel de educacdo, entre os motivos, destacam-se por melhores
salarios, por acreditarem que as empresas do municipio de Primavera do Leste-MT pagam

mais na mesma ocupacao e por medo do desemprego.

Também divergente foi & intencdo dos funcionarios com filhos de sair por medo de
ficar desempregados e os estudos de Boselie e Wiele Van Der (2002) em que pessoas com

filhos tém menor intencdo de desligar-se.

Na hipétese 7: O plano de beneficios ndo diminui a intencdo de desligar-se, para a
empresa estudada, este mostrou-se em parte eficaz para o estimulo a diminuir a rotatividade
para os itens de incentivo a educacgdo, disponibilidade de transporte e refeicdo, bénus em
dinheiro e licencas legais, porém ineficaz para o lazer ofertado e plano de salde. Estudo de
Linzmeyer comprova que remuneracdo e beneficios vinculados a outros fatores podem
intervir positivamente na retencdo, desde que interpretados como satisfatérios pelos

individuos, o que, em parte, foi 0 caso da empresa estudada.

Contradizendo a expectativa da empresa, prevista na hipotese h8: Os individuos néo
permanecem na organizagdo porque ndo tém ambicdo para progredir na carreira, 0S
individuos estudados na survey demonstram que sentem existir oportunidade de crescimento
na organizacdo e que este € um motivo que os faz ter intengcdo de permanecer na mesma, esse
resultado pode ser melhor explorado pela organizacdo, pois o funcionario demonstra ter
expectativa de permanéncia, conforme Linzmeyer (2007) deve haver um sentimento de

retribuicdo e justica para que isso aconteca.

A hipdtese com maior discordancia entre os resultados foi a 9: Individuos que se
desligam da organizacdo estimulam os demais a sair, a literatura apresentada por
Medeiros, Alves e Ribeiro (2012) aponta que a falta de cooperagdo e respeito entre 0s
funcionarios influencia fortemente a decisdo de sair da empresa (MEDEIROS; ALVES;
RIBEIRO, 1994) essa intencdo ndo foi comprovada pela survey, mas, foi motivo de
desligamento na organizacdo, onde nos indices de rotatividade apresentados, 5,3% dos

individuos declararam motivo de conflito com colega como motivagdo para sua saida.

Em suma, o principal motivador da rotatividade € o tipo de contrato, sendo o contrato
por prazo determinado o grande fator deste. A intencdo de desligar-se esta fortemente ligada a

oportunidades de emprego fixo com melhores ganhos salariais para os dois tipos de contrato
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e, as praticas de recursos humanos e ao plano de beneficios que sdo ineficientes para a

contencéo do problema.

5.7 DISCUSSAO CONSOLIDADA SATISFACAO

Os resultados apurados, Tabela Resumo de Estudo (APENDICE M), através das
causas para o indicador de satisfacdo demonstraram que as hipoteses Hio: 0s individuos estao
satisfeitos com as instalagdes e ferramentas de trabalho; Hi,: Os individuos estdo
satisfeitos com seus lideres, His: Os individuos estdo satisfeitos com o relacionamento
social com outros individuos da organizacdo, sdo verdadeiras, pois individuos contratados
em ambos o0s tipos de contrato estdo satisfeitos com as instalacbes e ferramentas
organizacionais, com a lideranca e com os colegas de trabalho, onde o menor valor para o
quartill foi igual a 3,5. Porém, quanto a hipétese Hiz: O salario pago pela empresa, em
geral, é suficiente para promover a responsabilidade social que a empresa tem com 0s
individuos que contrata, os individuos ndo consideram o salario recebido suficiente para as
condi¢des minimas de sustento a familia, esse resultado foi mais expressivo em relacdo aos
funcionarios contratados por prazo determinado (Md=2), enquanto que 50% dos funcionarios
indicaram estar insatisfeitos e, indiferentes (Md=3).

Conforme Constituigdo Federal, artigo 7, inciso IV, os trabalhadores brasileiros, tanto
rurais quanto urbanos, tém direito a um salario que supra suas necessidades basicas e, para
isso, fixa em lei o salario minimo nacional que sera revisado periodicamente e deve
proporcionar lazer, moradia, educacgdo, alimentacdo, vestuario, transporte e previdéncia social
(BRASIL, 1988). Assim tem-se uma relacdo paradoxal entre a interpretacdo juridica brasileira
do que é atendimento basico as condicdes basicas de sobrevivéncia e as interpretadas pelos
trabalhadores da empresa, sendo que estes, em sua maioria, recebem salarios maiores do que o
minimo e, tém a remuneragdo total majorada pelo plano de beneficios.

Complementar a dubiedade de interpretacdo da justica e suficiéncia do salério
praticado pela empresa tem-se a vertente de crenca identificada, nas causas de rotatividade e
absenteismo, uma declaracdo de que os valores praticados em salario dentro do Municipio de

Primavera do Leste (MT) sdo maiores do que os pagos pela empresa objeto de estudo,
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causando assim, insatisfacdo salarial e confirmada nas declaragdes dos funcionarios
desligados de que as causas salariais sdo as maiores razfes do desligamento.

Van Ommeren e Gutiérrez-i-Puigarnau (2011) sinalizam outro motivo que pode
aumentar o absenteismo, a auséncia sendo maior em funcionarios que moram longe pelo fator
de deslocamento, esse resultado pode ser um indicador dos motivos que fazem o0s
funcionarios ausentarem, pois, conforme entrevista em anexo (informacdo verbal), os
funcionarios moram longe da empresa e por isso tem transporte fornecido pela mesma, porém
o fornecimento do transporte em si ndo o motiva a vir ao trabalho, essa condi¢do tem
probabilidade em existir pelo tempo que o funcionério vai dispender para o deslocamento.

Outros fatores encontrados pela literatura como motivos para auséncias ou
desligamento do trabalho, como quando ha descontentamento com o lider (JOHNSON E
O’LEARY-KELLY, 2003), falta de integridade (PROTTAS, 2012) e existéncia de mas
condicBes das instalacfes do ambiente de trabalho que afetam negativamente o absenteismo
(OSE, 2005), necessitando melhorias no ambiente de trabalho para reduzir problemas de
salde e, consequentemente, reduz o absenteismo por doenca. Porém os funcionarios
indicaram satisfacdo com o relacionamento com o lider (100% dos individuos dos dois
contratos concordam ou concordam totalmente), que conforme Cardoso e Novaes podem
diminuir a rotatividade, além da satisfagdo plena com as instalagdes e sua seguranca.

Zopiatis, Constanti, e Theocharous (2014) relatam que funcionarios comprometidos
com a organizagdo buscam alcancar objetivos organizacionais e acreditam que a empresa tem
responsabilidades moral ou ética em fazé-los permanecer, merecendo melhores estudos sobre

0 que realmente os faria ficar.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Essa dissertagdo € resultado do diagnostico do absenteismo e da rotatividade em uma
Empresa Multinacional de Tratamento de Sementes localizada no Estado de Mato Grosso e,
se propds a reconhecer o problema dentro da perspectiva do grupo de lideranca da empresa,
diagnosticar os indices de absenteismo e rotatividade, compreendendo as diferencas no tipo de
contrato firmado pelo trabalhador e as causas que geram a intencdo de faltar ou de sair da
organizacao, além de compreender a efetividade do plano de beneficios na contencdo da
problematica. Os objetivos desta dissertacdo foram os de diagnosticar o problema do
absenteismo e da rotatividade na organizacdo estudada e, compreender e analisar as causas
que motivam o individuo a faltar e ter a intengdo de desligar-se da organizacao.

Para o alcance dos objetivos do estudo duas fases de pesquisa foram realizadas: a
primeira fase foi a de coleta e analise dos dados historicos da organizagéo e entrevistas com o
grupo de lideranca. Essa etapa foi fundamental para o entendimento das praticas de recursos
humanos da organizacdo e, para a construcdo das hipoteses que nortearam o estudo, sendo
divididas em trés vertentes de investigacdo: HipOteses de absenteismo, HipOteses de
rotatividade e Hipoteses de satisfacdo, todas posteriormente refinadas atraves da revisdo de
literatura. A segunda fase compreendeu a construcdo da survey para entender a perspectiva do
individuo contratado pela organizacdo em se ausentar do trabalho ou na sua intencdo de
desligar, dentro das varidveis das Hipdteses de estudo, apresentadas a seguir.

Hipoteses de absenteismo, H;: A falta de estabilidade do funcionario contratado por
prazo determinado o faz faltar em busca de novas oportunidades de emprego; H,: A intencdo
de faltar é determinada pelo perfil social do funcionério; Hs: O contratado por prazo
determinado é menos comprometido com a organizacdo; Hs: o plano de beneficios nao
diminui o absenteismo.

Hipoteses de rotatividade, Hs: Funcionarios contratados por prazo determinado se
desligam da empresa em busca de novas oportunidades; Hg: A intencdo de desligar-se é
determinada pelo perfil social do individuo H;: O plano de beneficios ndo diminui a intencéo
de desligar-se, Hg: Os individuos ndo permanecem na organizacgao porque ndo tém ambicéo
para progredir na carreira, Ho: Individuos que se desligam da organizacdo estimulam os

demais a sair.
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Hipoteses de Satisfacdo, Hip: Os individuos estdo satisfeitos com as instalacfes e
equipamentos da empresa, Hii: Os individuos estdo satisfeitos com seus lideres, Hi,: Os
individuos estdo satisfeitos com o relacionamento social com outros individuos da
organizacdo, Hjs: O saldrio pago pela empresa, em geral, é suficiente para promover a
responsabilidade social que a empresa tem com os individuos que contrata.

Os resultados, figura 20, apontaram que os problemas de absenteismo e rotatividade
organizacionais sdo uma realidade das empresas brasileiras, principalmente do setor de
agronegocios e do centro-oeste (CNI, SEBRAE E BNDS, 2001; SESI, 2012) porém o0s
indices, tanto de absenteismo, quanto de rotatividade empresarial foram maiores do que 0s
encontrados na literatura, indicando fraco desempenho no gerenciamento desses problemas,
diagnosticado na entrevista com o grupo de lideranca como atrelado ao fraco posicionamento
do setor administrativo no entendimento das politicas de recursos humanos para construgdo de
indicadores e seu gerenciamento, na definicdo e disseminacdo dos objetivos do plano de
beneficios e vinculacdo de um plano de metas voltado para a produtividade.

Na perspectiva do funcionério através dos resultados obtidos pela survey demonstra-se
que a intencdo de faltar do funcionario esta vinculada a oportunidade de novo emprego com
melhor salario, que as variaveis sociais sdo importantes indicadores dos motivos que levam os
funcionarios a faltar, que o contrato de trabalho ndo indica maior comprometimento
organizacional e, que o plano de beneficios € ineficaz para contencdo do problema.

Ainda, os resultados da survey indicam que os individuos, independentemente do tipo
de contrato, tém intencdo de desligar-se para empregos que paguem melhores salarios, que o
perfil social apresenta motivos diferenciados para a intencdo de desligar-se, que o plano de
beneficios, também, em parte, é eficaz para essa problematica, que os individuos tém interesse
em permanecer na organizacao e acreditam que essa oferece oportunidades de permanéncia e,

que funcionarios desligados nao estimulam a saida.

102



Construto

Hipotese Aceitas

Hipoteses Nao Aceitas

Absenteismo

Por melhores salarios

Medo de ficar desempregado

Por empresas que pagam melhores salarios
para realizar a mesma atividade

Néo ter intencdo de progredir profissionalmente

Mesmo sendo valorizado ndo tem intencdo de
progredir profissionalmente

Pressdo de outros individuos que querem
desligar-se

Perfil social interfere na intencdo de desligar-se

Satisfacdo

Individuos sentem-se seguros nas instalacées
e com as ferramentas de trabalho

Individuos tem bom relacionamento com o
lider

Os lideres sabem orientar as tarefas e sua
eXecucao

O salério € suficiente para as despesas basicas

Rotatividade

Individuo falta ao trabalho para participar
processo seletivo

Individuo falta para procurar emprego

Individuo falta ao trabalho para cuidar dos
filhos

Por cansaco de trabalhar e estudar

Quanto maior a idade, maior a intencdo de
faltas

Faltas sem estar enfermo

Menor sentimento de responsabilidade no
contrato determinado

Individuo casado falta mais do que solteiro

Plano de
beneficios

Beneficios vinculados a remuneracéo
diminuiriam faltas

Faltar para consultar em médicos da rede
publica

Incentivo a qualificagdo ndo diminui intencéo
de faltar do contratado indeterminado

Incentivo a qualificacdo ndo diminui intengdo
de faltar do contratado determinado

O lazer ofertado ndo é capaz de diminuir a
intencdo de faltar

Ofertar transporte diminui a intencéo de faltar

O plano de satde ndo estimula o individuo a
permanecer na organizacdo (contrato
determinado)

Ofertar alimentacdo diminui a intencdo de faltar

Beneficios vinculados a remuneracgdo néo
diminuem a intencdo de sair

Garantir licencas legais diminui a intengéo de
faltar

O lazer ofertado ndo é capaz de diminuir a
intencdo de sair

O plano de satde nao estimula o individuo a
permanecer na organizacéo (contrato
indeterminado)

Incentivo a qualificacdo ndo diminui intengdo
de sair

Ofertar transporte ndo diminui a intencdo de
sair

Ofertar alimentacdo ndo diminui a intengdo de
sair

Garantir licencas legais ndo diminui a intencéo
de sair

O plano de beneficios, por ser diferente entre os
tipos de contrato, estimula o contratado por
tempo determinado a sair

Figura 20: Resumo dos resultados
Fonte: autoria propria

Outros elementos foram os de que os individuos mesmo satisfeitos com as instalagdes

e ferramentas organizacionais, com a lideranca e com as orientacdes para realizacdo das
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tarefas, saem por compreenderem que o salario pago pela organizacdo € baixo comparado as
empresas do Municipio e, insuficientes para cobrir as necessidades béasicas de sobrevivéncia.

A rotatividade brasileira € um campo com bastante evidéncia em termos de indices e
de politicas de contencdo, mas, estas, tém seus estudos pouco aprofundados, sem entender as
causas reais do desligamento brasileiro, principalmente por ter politicas para a diminuicdo
motivada pelo empregador, enquanto que a motivada pelo empregado ainda carece de
entendimento, pois as politicas atuais apenas estimulam sua saida (SAE, 2013).

Para a empresa estudada, esta dissertacdo aponta as falhas gerenciais nos indicadores
de desempenho e demonstra 0 qudo importante se faz 0 acompanhamento das expectativas
dos trabalhadores para criar programas eficazes, norteados por objetivos organizacionais e,
ainda, disseminar sua identidade organizacional para criar sinergia entre os propdsitos de
trabalho. Para isso, compreender melhor as caracteristicas do ambiente em que estéa inserida e
conhecer o perfil dos individuos que compde a forga de trabalho, torna-se fundamental.

Indica-se que a empresa crie um programa de diagndstico e analise de clima
organizacional e impacto do plano de beneficios nos custos empresariais, como novas

propostas de estudo.

»

de pessoas

Adequar o processo de recrutamento para captacdo de individuos mais velhos
Vincular o plano de beneficios a uma estratégia de reducdo do absenteismo
Melhorar os beneficios que estimulam o lazer

> > > >

seu trabalho na organizacdo
Implantar um sistema de indicadores de desempenho de pessoas
Estimular o comprometimento organizacional através da consciéncia corporativa

»

»

Realizar pesquisa salarial com empresas da cidade de Primavera do Leste, concorrentes na captacéo e retencdo

Adequacéo do salério base a realidade da localidade que esté inserida a Empresa de Tratamento de Sementes

Melhorar o sistema de comunicacdo com o objetivo de fazer com que os funciondrios entendam a importancia do

+ Entender a estrutura de custos da rotatividade para testar a eficacia da contratacdo po prazo determinado, levando

em consideracdo fatores econdmicos e sociais.

Figura 21: Pontos de melhoria
Fonte: autoria prépria

Quanto a pesquisa, entende-se que o questionario aplicado seria menos complexo de
ser administrado com todas as hipdteses construidas de forma afirmativa positiva (sem o uso
do néo).

Como pesquisas futuras seria muito oportuno estudos dos indice de absenteismo das
empresas brasileiras, tanto um indice global para o pais, quanto indices setorizados e
regionalizados, que serviriam de base de comparacéo e de novas politicas para sua resolugéo.
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APENDICES

APENDICE A
ROTEIRO DE ENTREVISTA

LEVANTAMENTO PRELIMINAR DAS POLITICAS E ESTRATEGIAS DE RECURSOS
HUMANOS
A empresa tem identidade organizacional bem definida?
Como é disseminada entre os funcionérios?
Quais cargos, divididos por setores tem a empresa?
Quantos funcionarios em cada setor?
Existe um acordo coletivo? Feito com qual Sindicato?
Existe pressédo do sindicato no acordo? Quais as principais solicitacdes?
Como acontece o processo de Recrutamento dos Funcionarios?
Quais critérios sdo utilizados na divulgagéo da vaga?
O processo é interno e externo?
Onde ¢ realizada a divulgacao? Critério para escolha?
Existem dificuldades no recrutamento?
8. Como é realizado o processo de Selecdo dos Funcionérios?
*+ (Os funcionarios sdo escolhidos através do conjunto de Competéncias
(Conhecimento, habilidades e atitudes)?
* Quais os instrumentos para avaliacdo dos candidatos? (Entrevistas, testes,
provas, dindmicas)
+ Quem participa do processo de selegdo?
+ Existem dificuldades no preenchimento dos critérios de sele¢do?
9. Integracao
+ Tipos de contrato?
+ Efetivacdo do funcionario?
* Regulamento Interno de Normas e Conduta?
+* Como acontece a Integragdo do Funcionario?
10. Politicas de Recursos Humanos? (Copia do Plano de Cargos e Salarios)
*+ Como é feito o célculo da composicéo salarial? Considera justa e adequada?
(Explicar os motivos: consegue pagar alimentagdo, moradia, 4gua, luz, lazer)?
* Os funcionarios séo treinados antes de iniciarem as atividades? Como? Por
quem?
+ O nivel de experiéncia e conhecimento requerido para ocupacao do cargo €
praticada?
*+ (Os funcionarios sdo recompensados a partir da responsabilidade do
cargo/atividades que exercem? Como?
* Quais Beneficios incorporam a remuneracao do funcionario? Estéo atrelados a
objetivos?
Quiais?
I. Alimentacao?
ii. Transporte?
iii. Bonus? Comissbes?
iv. Programa de satde?
V. Premiag6es?

NoogkrwhE

*
*
*
*
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*

*

*

Existe programa de Qualificacdo para funcionarios desse setor?
A empresa aplica pesquisa de Clima?
Entrevista de Desligamento? (Banco de dados dos Gltimos 12 meses)

11. Condic0es de trabalho

*

*

Jornada de trabalho é de quantas horas? Para todos os cargos?

A carga horéaria é adequada para o nivel de esforco fisico empregado pelo
funcionario? Para quais cargos?

Existem intervalos de descanso? Para quais cargos?

Os funcionérios realizam horas extras? Em média quantas por dia? E comum o
uso de horas extras?

Trabalho aos finais de semana?

Equipamentos de Protecdo Individual? (Treinamento, Acompanhamento,
Definigéo dos itens por setor)?

Ginastica Laboral? Tempo e periodicidade?

Existe matriz de riscos? Monitoramento?

Programa de reducdo de riscos? ldentificacdo de atividades insalubres e
periculosas?

Existem estudos sobre a fadiga na empresa?

Os funcionérios sdo treinados para seguranca e uso das ferramentas e
maquinarios? Sabem a melhor forma de utilizd-los? Existe controle e
fiscalizacao?

Programa de reducdo de Acidentes?

Politicas Gerais de Salude e Seguranca? (Material)? PPRA, PCMSO, LTCAT,
Programa Contra incéndio? Outro?

Existe CIPA? E atuante?

Treinamentos de Seguranca? Periodicidade?

Existe algum programa ambiental ou social na empresa? Qual(is)?

LEVANTAMENTO DA PROBLEMATICA

1.

*

N

»

gk ws

Rotatividade?

Quais dificuldades sdo sentidas em termos de Retencdo do funcionario?
Motivos?

Existem dificuldades que sdo sentidas em termos de Retencdo do funcionario?
Motivos?

Quais?

Absenteismo?

Quais dificuldades sdo sentidas em termos de comportamento do funcionario
voltadas ao absenteismo? Motivos?

Acredita que interfere na produtividade? Motivos?

Como ¢ o relacionamento com o Sindicato?

Como acontece a Politica Nacional de Recursos Humanos?

Alguma consideracao a fazer?
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APENDICE B

QUESTIONARIO

Este questionario faz parte de um estudo organizacional sobre os motivos do absenteismo e
da rotatividade, como método de investigacdo de Pesquisa de Mestrado em Engenharia de
Producéo, da UFRGS de Porto Alegre/RS, pela aluna Deisi de Oliveira Rhoden.

Esse questionario é andnimo. Por favor responda com sinceridade pois ndo ha respostas
corretas ou incorretas.

Preencha com um X na sentenca que melhor representa a sua opinido. Obrigada!

1.Tipo de contrato: [JHorista [1Mensalista

2. Sexo: L1Feminino [JMasculino

3. ldade: (OMenos de 30 [1De 30 a 40 [L1De 41 a 50 [1Mais de 50

4. Tem filhos menores de 12 anos? [1Sim[IN&ao

5. Se tem filhos, eles moram com vocé?

6. Estado civil: LJCasado[]Solteiro

LISimCINao

7. Escolaridade: [ Ens. Fundamentall ] Ens. Médio [ Ens. Superior

8. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para cuidar do meu filho

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O ] O
9. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para ser atendido pelo SUS, e ndo pagar a

diferenca da consulta do plano de saude disponivel pela empresa
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O Ol O
10. Eu faltei ou faltaria ao trabalho pelo cansaco de trabalhar e estudar
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
] ] U] O] U]
11.Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse transporte fornecido pela empresa
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]
12.Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse alimentac&o na empresa (almogo,
lanche)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]
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13.Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse incentivo ao lazer (futebol pago pela

empresa)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

14.Eu faltaria mais ao trabalho se NAO tivesse
maternidade, paternidade ou outro)

direito a licenca (casamento,

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

15. Eu faltei ou faltaria ao trabalho, mesmo que
premiacdo em dinheiro (para compras) que tenho direito

descontassem o bdnus ou

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O U O U
16.Incentivo de estudo na faculdade ou inglés diminui (caso tenha direito) ou
diminuiria (caso tivesse direito), minhas faltas ao trabalho
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O U O U
17.Eu faltei ou faltaria ao trabalho para procurar um emprego fixo
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]
18. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para participar de uma entrevista de emprego
fixo
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
] ] U] O] U]

19. Eu faltei ou faltaria ao trabalho mesmo nao estando com problemas de saude
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente

O O O Ol O

20. Eu faltei ou faltaria ao trabalho mesmo sabendo que a empresa precisa de

mim
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
] ] U] O] U]
21.Ficarei na empresa por causa dos planos de saude e odontolégico
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] O] L]
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22.Ficarei na empresa por causa do bénus ou premiacdo em dinheiro (para

compras)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
] ] U] O] U]
23.Ficarei (caso tenha direito) ou ficaria (se tivesse direito) na empresa porque
ajudam a pagar a faculdade e o inglés
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
] ] U] O] U]
24.Ficarei na empresa porque o transporte € gratuito
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]
25.Ficarei na empresa porque servem refeicées (almoco/lanche)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O U O U
26.Ficarei na empresa porque tenho meus direitos assegurados (licencas)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]
27.Ficarei na empresa porque tenho intencdo de crescer profissionalmente nela
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O Ol O
28.Ficarei na empresa porque sou valorizado pelo trabalho que faco
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
] ] U] O] U]
29.Ficarei na empresa porque tenho a oportunidade de crescer profissionalmente
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O Ol O
30.Ficarei na empresa porque ela paga o campo de futebol
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O U O U
31.Me sinto seguro nas instalacdes da empresa e com as ferramentas de
trabalho que uso
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O U O U
32.Meu lider sabe orientar as tarefas
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]
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33. Tenho bom relacionamento de trabalho com

o lider

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O ] O
34. Tenho bom relacionamento com os colegas de trabalho
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
35. Sairia da empresa porque outros colegas vao sair
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

36. 0 salario que recebo é suficiente para pagar as despesas béasicas da familia

(moradia, alimentacdo, agua e luz)

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo

totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]

37.Sairia da empresa porque outras empresas pagam mais, fazendo o mesmo

trabalho

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo

totalmente Totalmente
L] L] L] O] L]

38. Sairia da empresa se recebesse uma proposta de emprego melhor (salario)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente

O O O Ol O

39. Sairia da empresa se recebesse uma proposta de emprego de uma empresa
gue pague 0s mesmos beneficios a todos os funcionarios

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O ] O

40. Sairia da empresa se recebesse outra proposta de emprego porque tenho

medo de ficar desempregado

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O ] O
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APENDICE C
QUESTIONARIO APOS ALTERACAO

Este questionario faz parte de um estudo organizacional sobre os motivos do
absenteismo e da rotatividade, como método de investigacdo de Pesquisa de
Mestrado em Engenharia de Producéo, da UFRGS de Porto Alegre/RS, pela aluna
Deisi de Oliveira Rhoden.

Esse questionario é andnimo. Por favor responda com sinceridade pois ndo ha
respostas corretas ou incorretas.

Preencha com um X na sentenca que melhor representa a sua opinido. Obrigada!

1. Tipo de contrato: [1Horista [L1Mensalista

2. Sexo: OFeminino OOMasculino

3. Idade: OO0Menos de 30 [De 30 a 40 [IDe 41 a 50 OOMais de 50
4. Tem filhos menores de 12 anos? OOSimCINao

5. Se tem filhos, eles moram com vocé? [OSimCIN&o

6. Estado civil: OCasadodSolteiro

7. Escolaridade: OO Ens. Fundamentald Ens. Médio [ Ens. Superior

8. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para cuidar do meu filho

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo

totalmente Totalmente
O O O O O
9. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para ser atendido pelo SUS, e ndo pagar a
diferenca da consulta do plano de saude disponivel pela empresa
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
10. Eu faltei ou faltaria ao trabalho pelo cansaco de trabalhar e estudar
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
11.Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse transporte fornecido pela empresa
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
12.Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse alimentacdo na empresa (almogo,
lanche)
Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo |

133



totalmente

Totalmente

O

O

O

O

O

13.0 incentivo ao lazer (futebol pago pela empresa), ofertado pela empresa, ndo

me estimula a faltar menos.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

14.Eu faltaria mais ao trabalho se NAO tivesse direito a licenca (casamento,
maternidade, paternidade ou outro)

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente

O O O O O

15.Se faltar ao trabalho gerasse desconto no valor recebido em bénus ou

premiacdo em dinheiro (para compras) que tenho direito, eu faltaria menos.
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente

O O O O

16. O incentivo dado pela empresa para estudar na faculdade ou no inglés néao
diminui (caso tenha direito) ou ndo diminuiria (caso tivesse direito) minhas
faltas ao trabalho

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
17.Eu faltei ou faltaria ao trabalho para procurar um emprego fixo
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
18. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para participar de uma entrevista de emprego
fixo
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
19. Eu faltei ou faltaria ao trabalho mesmo ndo estando com problemas de saude
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

20.Eu faltei ou faltaria ao trabalho mesmo sabendo que a empresa precisa de

mim

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo

totalmente Totalmente
O O O O O

21. Os planos de saude e odontolégico ndo me estimulam a ficar trabalhando
nesta empresa

Discordo

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo
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totalmente

Totalmente

O O

O

O

22.0 bbnus ou premiacdo em dinheiro (para compras) ndo me estimula a
continuar trabalhando na empresa

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

23. Mesmo que a empresa ajude a pagar a faculdade e o inglés, ndo tenho
intencdo de continuar trabalhando nela por esse motivo

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

24.Ter o transporte é gratuito até a empresa ndo me faz ter vontade de
permanecer trabalhando nela

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

25.Mesmo que sirvam refei¢cdes (almogo/lanche) na empresa, ndo tenho vontade
de permanecer trabalhando nela

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

26.Assegurar meus direitos (licencas), ndo me faz ter vontade de permanecer

trabalhando nela

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

27.Tenho vontade de sair da empresa porque ndo tenho chances de crescer

profissionalmente nela

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

28.Tenho vontade de sair da empresa porque me sinto desvalorizado pelo

trabalho que faco

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

29.Tenho vontade de sair da empresa porque ela nao me da

crescer profissionalmente

oportunidade de

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
30. Ficarei na empresa porque ela paga o campo de futebol
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
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31.Me sinto seguro nas instalacbes da empresa e com as ferramentas de

trabalho que uso
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
32.Meu lider sabe orientar as tarefas
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
33.Tenho bom relacionamento de trabalho com o lider
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
34.Tenho bom relacionamento com os colegas de trabalho
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
35. Sairia da empresa porgue outros colegas vao sair
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
36.0 salario que recebo é suficiente para pagar as despesas basicas da familia
(moradia, alimentacdo, agua e luz)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
37.Sairia da empresa porque outras empresas pagam mais, fazendo o mesmo
trabalho
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
38. Sairia da empresa se recebesse uma proposta de emprego melhor (salario)
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

39.Sairia da empresa se recebesse uma proposta de emprego de uma empresa

gue pague 0s mesmos beneficios a todos os funcionarios

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O

40. Sairia da empresa se rec

medo de ficar desempregado

ebesse outra proposta de emprego porque tenho

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente
O O O O O
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APENDICE D

FREQUENCIA DE RESPOSTAS PARA H,,

Estado civil t?,{:&%ﬂ?& Discordo Indiferente Concordo tgfar:fr?erg'[%
Intencdo a faltar para cuidar dos filhos

Solteiro 4,9% 8,2% 37,7% 37,7% 11,5%
Casado 10,8% 8,1% 16,2% 48,6% 16,2%
Intencéo de faltar para tratamento médico no setor pablico

Solteiro 36,1% 37,7% 11,5% 14,8% 0%
Casado 37,8% 35,1% 8,1% 13,5% 5,4%
Intencdo de faltar por estar cansado de cumprir jornada de trabalho e de estudo

Solteiro 37,7% 34,4% 13,1% 11,5% 3,3%
Casado 51,4% 29,7% 10,8% 5,4% 2,7%
Intencéo de faltar se ndo tivesse transporte fornecido pela empresa

Solteiro 34,4% 27,9% 19,7% 14,8% 3,3%
Casado 51,4% 27,0% 10,8% 10,8% 0%
Intencgdo de faltar se ndo tivesse alimentacdo fornecida pela empresa

Solteiro 36,1% 39,3% 11,5% 11,5% 1,6%
Casado 40,5% 21,6% 13,5% 16,2% 8,1%
Intencdo de faltar se ndo tivesse fornecido lazer pela empresa

Solteiro 59,0% 26,2% 8,2% 4,9% 1,6%
Casado 59,5% 24,3% 13,5% 2,7% 0%
Intencdo de faltar se ndo tivesse garantido direitos as licencas previstas em lei

Solteiro 26,2% 19,7% 14,8% 26,2% 13,1%
Casado 32,4% 18,9% 5,4% 29,7% 13,5%
Intencdo de faltar se houvesse desconto dos valores de bonificagdo pagos em dinheiro

Solteiro 24,6% 29,5% 14,8% 23,0% 8,2%
Casado 45,9% 32,4% 5,4% 10,8% 5,4%
Intencdo de faltar para procurar emprego fixo

Solteiro 19,7% 21,3% 13,1% 27,9% 18,0%
Casado 37,8% 18,9% 13,5% 16,2% 13,5%
Intencgdo de faltar para participar de entrevista de emprego em outra empresa

Solteiro 13,1% 18,0% 6,6% 37,7% 24,6%
Casado 27,0% 13,5% 13,5% 29,7% 16,2%
Intencdo de faltar esmo ndo tendo problemas de saide

Solteiro 47,5% 36,1% 4,9% 11,5% 0%
Casado 59,5% 24,3% 10,8% 0% 5,4%
Intencéo de faltar mesmo sabendo que a presenca é fundamental

Solteiro 57,4% 31,1% 9,8% 1,6% 0%
Casado 67,6% 24,3% 5,4% 2,7% 0%
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APENDICE

E

FREQUENCIA DE RESPOSTAS PARA Hy3

Idade DT D | C cT DT D | C cT
Intengao de faltar para cuidar dos filhos Intencéo de faltgr_ se rlouvesse descqnto _dos valores de
bonificagdo pagos em dinheiro

<30 82% | 6,8% | 30,1% | 41,1% | 137% | 28,8% | 30,1% | 13,7% | 20,5% 6,8%
3la40 14,3% | 28,6% | 47,6% | 9,5% | 47,6% | 28,6% | 4,8% 9,5% 9,5%
41a50 33,3% 33,3% | 333% | 333% | 333% 33,3%
maior que 100,0% 100,0%
cinquenta

Intengdo de faltar para tratamento médico no setor pablico Intencéo de faltar para procurar emprego fixo

32,9% | 39,7% | 11,0% | 151% | 1,4% | 247% | 21,9% | 11,0% 26,0% 16,4%

31a40 42,9% | 333% | 95% | 95% | 48% | 286% | 14,3% | 238% 14,3% 19,0%
41a50 100,0% 33,3% | 333% 33,3%
maior que 100,0% 100,0%
cinquenta

Intengdo de faltar por estar cansado de cumprir jornada de

Intengdo de faltar para participar de entrevista de emprego

trabalho e de estudo em outra empresa

menor que trinta | 37,006 | 37,0% | 11,0% | 11,0% | 4,1% | 16,4% | 16,4% 5,5% 37,0% 24,1%
31240 57,1% | 19,0% | 19,0% | 4,8% 238% | 14,3% | 19,0% 28,6% 14,3%
41a50 100,0% 333% | 33,3% 33,3%

ma’or que 100,0% 100,0%

cinquenta

Lr;%?,gg: de faltar se ndo tivesse transporte fornecido pela Intengdo de faltar mesmo nao tendo problemas de saide
menor que trinta | 31 506 | 32,9% | 17,8% | 16,4% | 1,4% | 521% | 32,9% 4,1% 9,6% 1,4%
31240 66,7% | 14,3% | 14,3% | 4,8% 61,9% | 19,0% | 19,0%

41 a 50 100,0% 66,7% 33,3%
malor que 100,0% 100,0%

cinguenta

Intengdo de faltar se ndo tivesse alimentagdo fornecida pela || Intencdo de faltar mesmo sabendo que a presenca é
empresa fundamental

menor que trinta | 309 195 | 39,7% | 13,7% | 13,7% | 2,7% || 60,3% | 28,8% 8,2% 2,7%

31240 57,1% | 14,3% | 95% | 95% | 95% | 66,7% | 23,8% 9,5%

41a50 66,7% 33,3% 66,7% | 33,3%

ma’or que 100,0% 100,0%

cinquenta

Intencéo de faltar o se ndo tivesse incentivo ao lazer

menor que trinta | 57 504 | 30,1% | 6,8% | 4.1% | 1,4%

31240 66,7% | 9,5% | 19,0% | 4,8%

41a50 66,7% | 33,3%

malor que 100,0%

cinquenta

*DT = discordo totalmente; D = discordo; I=indiferente; C = concordo; CT = concordo totalmente
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APENDICE F

FREQUENCIA DE RESPOSTAS PARA Hg ;

Contrato por prazo Contrato por prazo
Questdes para solucdo H6.1 Escala respostas determinado indeterminado
Masculino | Feminino | Masculino | Feminino
Intencdo de desligar-se por pressdo D!scordo totalmente 79.5% 59,1% 80,6% 83,3%
de outros funcionarios que Discordo 15,4% 36,4% 16,1% 0,0%
planejam se desligar da empresa Indiferente 51% 4,5% 3,2% 16,7%
Discordo totalmente 15,4% 0,0% 9,7% 0,0%
Intencdo de desligar-se porque Discordo 5,1% 18,2% 19,4% 0,0%
existem empresas, no municipio de Indiferente 0 0 0 0
Primavera do Leste-MT, que pagam ! 154% 4,5% 6,5% 33,3%
mais para realizar o mesmo trabalho. Concordo 28,2% 40,9% 32,3% 33,3%
Concordo totalmente 35,9% 36,4% 32,3% 33,3%
Discordo totalmente 2,6% 0,0% 16,1% 0,0%
] _ Discordo 10,3% 9,1% 6,5% 0,0%
lr;}g?i%zo de desligar-se por melhores Indiferente 51% 9.1% 12.9% 33,3%
Concordo 33,3% 40,9% 16,1% 33,3%
Concordo totalmente 48,7% 40,9% 48,4% 33,3%
Discordo totalmente 17,9% 4,5% 12,9% 0,0%
Intencdo de desligar-se parauma | Discordo 28,2% 4,5% 25,8% 16,7%
empresa que distribua seus Indiferente o 0 0 0
beneficios igualmente entre os tipos 17,9% 31,8% 32,3% 50,0%
de contrato Concordo 23,1% 31,8% 19,4% 16,7%
Concordo totalmente 12,8% 27,3% 9,7% 16,7%
Discordo totalmente 20,5% 18,2% 22,6% 0,0%
) _ Discordo 23,1% 13,6% 16,1% 33,3%
Intencdo de desligar-se por medo | iferente 128% | 227% | 161% | 66,7%
de ficar desempregado
Concordo 17,9% 27,3% 32,3% 0,0%
Concordo totalmente 25,6% 18,2% 12,9% 0,0%
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APENDICE G

FREQUENCIA DAS RESPOSTAS PARA Hs

Idade
QuestoesHpgrza solucdo Escala respostas <30 30a40 41a50 >50
' Q | % | o | » | Q % Q %
Intengdo de desligar-se | Discordo
por pressao de outros totalmente 54 |74,0%| 16 |76,2% 100,0% 100,0%
funciondrios que Discordo 15 |20,5% 19,0% 0,0% 0,0%
planejam se desligar da .
empresa Indiferente 4 |55% | 1 |48%| 0 | 00% | 0 | 00%
3 i Discordo
Intencdo de desligar-se | otamente 82% | 3 [143%| 0 | 00% | 0O | 0,0%
porgue existem empresas, Discord . . . .
Primavera do Leste-MT, | Indiferente 11,0% 3 14,3% 0 0,0% 0 0,0%
et TP | Concordo 23 |315%| 8 [381%| 0 | 00% | 1 [1000%
trabalho. Concordo
totalmente 28 [384%| 3 |143%| 3 [1000%| O 0,0%
Discordo
totalmente 5,5% 2 9,5% 0 0,0% 0 0,0%
i _ Discordo 82% | 1 |48% | 1 [333%| 0 0,0%
Intencéo de desligar-se Indiferente 0 0 0 0
por melhores salérios 6,8% 5 23,8% 0 0,0% 0 0,0%
Concordo 22 |30,1%| 6 |286%| O 0,0% 1 |100,0%
Concordo
totalmente 36 [493%| 7 [333%| 2 66,7% 0 0,0%
Discordo
x . totalmente 8 11,0% 3 14,3% 1 33,3% 0 0,0%
Intencéo de desligar-se )
para uma empresa que Discordo 16 [219%| 5 [238%| O 0,0% 0 0,0%
Qistribua seus beneficios | Indiferente 20 |27,4% 6 28,6% 1 33,3% 0 0,0%
igualmente entre 05| congordo 20 [274%| 2 |95% | O | 00% | 1 [100,0%
tipos de contrato Concordo
totalmente 9 |123%| 5 [238%| 1 33,3% 0 0,0%
Discordo
totalmente 12 [16/4%| 6 [286%| 1 33,3% 0 0,0%
Intengio de desligar-se | Discordo 16 |21,9%| 3 [143%| O 0,0% 0 0,0%
por medo de ficar Indiferente 13 |17,8% 5 23,8% 1 33,3% 0 0,0%
desempregado Concordo 17 [233%| 5 |23,8%| 1 [333%| O 0,0%
Concordo
totalmente 15 [205%| 2 9,5% 0 0,0% 1 ]100,0%
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APENDICE H

FREQUENCIA DAS RESPOSTAS PARA He 3

Contrato por prazo determinado

Contrato por prazo indeterminado

. Solteiro Casado Solteiro Casado
Questdes Escala respostas
Q % Q % Q % Q %
Intengéo Eie desligar-se | Discordo 28 |683%| 16 |80,0% 15 75.0% 15 88.206
por pressdo de outros | totalmente
fU“C'Qnéf'OS que Discordo 10 | 24,4% 20,0% 3 15,0% 2 11,8%
planejam se desligar .
da empresa Indiferente 3 7,3% 0 0,0% 2 10,0% 0 0,0%
Discordo
Intenco de desligar-se | oyt 5 |122%| 1 [50% | 2 [100%| 1 | 59%%
porque existem .
empresas, no municipio | Diseordo 49% | 4 |200%| 4 [200%| 2 |118%
de Primavera do Leste- | Indiferente 12,2% 2 10,0% 2 10,0% 2 11,8%
MT, que pagam mais | ~ocordg 14 [341%| 6 [300%| 5 |250%| 7 |412%
para realizar o mesmo COﬂCOFdO
trabalho. totalmente 15 | 36,6% 7 35,0% 7 35,0% 5 29,4%
E)'t;‘;g:gr?te 0 [00% | 1 |50%]| 2 |100%| 3 |17,6%
i _ Discordo 9,8% 2 10,0% 2 10,0% 0 0,0%
Intencdo de desligar-se || icoronte 49% | 2 |100%| 4 [200%| 2 |118%
por melhores salarios
Concordo 14 34,1% 8 40,0% 3 15,0% 4 23,5%
;‘t’;‘;‘:‘;ﬂi’e 21 |512%| 7 [350%| 9 |450%| 8 |471%
. Discorda 4 | 98% | 4 [200%| 1 |50%| 3 |17.6%
Intencéo de desligar-se | totalmente : : ' '
para uma empresa qué | Discordo 19,5% 4 20,0% 7 35,0% 2 11,8%
distribua seus .
S Indiferente 22,0% 5 25,0% 7 35,0% 6 35,3%
beneficios igualmente
entre os tipos de Concordo 12 29,3% 4 20,0% 4 20,0% 3 17,6%
contrato t%‘t’;ﬁgﬂ?e 8 [195%| 3 [150%| 1 | 50% | 3 |17.6%
t?aii?r%fr?te 7 |171%| 5 |250%| 4 |200%| 3 |17.6%
Intengéio de desligar-se | Discordo 9 |220%| 3 |[150%| 6 [300%| 1 | 59%
por medo de ficar Indiferente 6 14,6% 4 20,0% 4 20,0% 5 29,4%
desempregado Concordo 8 |195%| 5 |250%| 4 |200%| 6 |353%
t%‘t’;ﬁgﬂ?e 11 |268%| 3 [150%| 2 |100% | 2 |11.8%
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APENDICE |

FREQUENCIA DAS RESPOSTAS PARA Hg 4

Contrato por prazo determinado

Contrato por prazo indeterminado

Questdes Escalas respostas | Fundamental | Médio | Superior | Fundamental | Médio Superior
ol % [0l w [0l w |Q] % [Q] v |0 %
Intencao de Discordo 10 | 769 |23|676|11|786| 2 | 40,0 | 18| 900 | 10| 833
desligar-se por totalmente
press&o de outros | Discordo 3| 231 |8[235|3|214| 2| 400 | 2100 1] 83
funcionérios que
planejam se .
desligar da Indiferente 0| 00 |3[88|0]00| 1| 2,0 |0|00]|1]83
empresa
Intencéo de Discordo
desligarse porque | totalmente 1] 77 | 3|88 |2[143] 1| 200 | 2]100] 0| 00
existem empresas, | Discordo 2 | 154 88 | 17111 200 |3 |150] 2167
no municipio de )
Primavera do Indiferente 2 | 154 147000 1| 200 | 2]10]|1] 83
Leste-MT, que | Concordo 3 | 231 |10(294| 7 |500| 1 | 200 | 7 |350]| 4 | 333
pagam mais para c d
realizar o mesmo | ~Oncordo 5 | 385 [13]382| 4 [286| 1 | 200 | 6 | 300 5 | 41,7
trabalho. totalmente
Discordo 0| 00 |1]29]0]00| 21| 400 |2|100]|1] 83
totalmente
) Discordo 3 | 231 50 |1|71]0] 00 |1]50]1] 83
Intencéo de
desligar-se por Indiferente 1 1,7 88 | 0| 00 1 20,0 4 12001 1 8,3
melhores salarios | 0060 3 | 231 [12]353] 7 |500] 1| 200 | 3|150] 3250
Concordo 6 | 462 |16|471|6 |429| 1 | 200 | 10500 | 6 | 500
totalmente
Intencdo de Discorda 1] 77 | 7]|206/0]00] 1] 200 |3]150] 0| 00
desligar-se para | totalmente
uma empresa que | Discordo 3 231 | 5 (147 | 4 (286 O 0,0 4 1200 | 5 |41,7
distribua seus | giferente 5 | 385 | 5147|4286 2 | 200 | 9 |450]| 2 | 167
beneficios
igualmente entre | Concordo 2 | 154 | 9|265|5(357| 2 | 400 | 3|150]| 2 | 16,7
0s tipos de Concordo
contrato o tolments 2 | 154 |8 |235(1|71]|0| 00 |1]50]3]250
Discordo 3| 231 |7]206|2(143| 2| 400 |4 |200]| 1] 83
totalmente
Intencdo de Discordo 41308 |7(206]1]71| 1| 20 |2]100]| 4333
desligar-se por | | jiferente 3| 231 3|88 |4|286] 1] 200 |6]300]|2]167
medo de ficar
desempregado Concordo 2 154 | 6 |176| 5 (357 1 20,0 512501 4 | 33,3
Concordo 1| 77 113242143 0| 00 |3|150| 1| 83
totalmente
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APENDICE J

FREQUENCIA DAS RESPOSTAS PARA Hgs

Questdes

Escala respostas

Contrato por prazo
determinado

Contrato por prazo
indeterminado

Sim Nao Sim N&o
Q % Q % Q % Q %
Intencéo de desligar-se | Discordo totalmente 11 73 5 833 9 900 3 750
por pressao de outros . ’ ' '
funcionérios que Discordo 4 |267| 1 |167| O 0,0 1 | 250
planejam se desligar da | |jiferente
empresa 0 0,0 0 0,0 1 10,0 0 0,0
Discordo totalmente 0 0,0 1 16,7 1 10,0 1 25,0
Discordo 1 6,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Intencdo de desligar-se Indiferente
por melhores salarios 3 200 0 0.0 2 20,0 0 0.0
Concordo 3 20,0 2 33,3 1 10,0 2 50,0
Concordo totalmente 8 53,3 3 50,0 6 60,0 1 25,0
Intencéo de desligar-se Discordo totalmente 0 0,0 1 16,7 1 10,0 2 50,0
porque existem empresas, | n;
no municipio de DIS_COFdO 3 20,0 1 16,7 0 0,0 0 0,0
Primavera do Leste-MT, | Indiferente 2 |133| 1 |167| 2 |200]| 0 | 00
que pagam mais para Concordo 4 26,7 1 16,7 4 40,0 2 50,0
realizar o mesmo Concordo totalmente
trabalho. 6 40,0 2 33,3 3 30,0 0 0,0
) Discordo totalmente 4 26,7 1 16,7 2 20,0 1 25,0
Intencdo de desligar-se Discordo
para uma empresa que IS. r 2 13,3 3 50,0 2 20,0 2 50,0
distribua seus beneficios | Indiferente 4 | 267 | 1 |167| 4 |400| O 0,0
igualmente entre os Concordo 3 20,0 1 16,7 1 10,0 1 25,0
tipos de contrato Concordo totalmente 2 13,3 0 0,0 1 10,0 0 0,0
Discordo totalmente 3 20,0 3 50,0 1 10,0 1 25,0
Intencéo de desligar-se DIS.COI’dO 2 133 1 16,7 3 30,0 2 50,0
por medo de ficar Indiferente 2 | 133 | 2 [333| 2 |20/ 0 0,0
desempregado Concordo 3 [200] 0 [ 00| 2 |200]| 1 |250
Concordo totalmente 5 33,3 0 0,0 2 20,0 0 0,0
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APENDICE K
TABELA RESUMO ESTUDO DO ABSENTEISMO

(Continua)
. - Método de x - s
Construto Hipotese Desmembramento da Hipotese investigacio Questdo aplicada Fonte de evidéncia CD Cl Resultado
Nao aceita a hipétese de que
Hy 1 Individuo contratado por prazo 17. Eu faltei ou |nd|V|d_u 0 contratado por prazo
. B determinado falte para procurar
determinado falta para procurar faltaria ao trabalho . - .
- Survey Teste, mediana >4 3 2 emprego fixo, ainda, 0
emprego fixo (contrato por tempo para procurar um
indeterminado) emprego fixo comportamento entre os
individuos dos dois tipos de
H;: A falta de estabilidade do contrato é semelhante
Oportunidade de mdmd_uo contratado por prazo
novo emprego determinado o faz faltar em busca
de novas oportunidades de Aceita a hipétese de que
emprego 18. Eu faltei o individuos contratados por prazo
H1, Individuos com contrato faI‘taria 20 trabalho determinado faltam para
determinado faltam para participar - . participar de selecdo de emprego
x Survey para participar de uma | Teste, mediana >4 4 4 . .
de recrutamento e selegdo de entrevista de emoredo por contrato indeterminado,
emprego de contrato indeterminado fixo Preg porém os individuos contratados
por prazo indeterminado também
o fazem.
Aceita-se a hipotese de que 0s
Ha1: 0 nimero de faltas de M=2%: | M=3%: individuos do sexo feminino
individuos do sexo feminino é maior | Documental Absenteismo/sexo F—_G%O’ F__240;0’ faltam mais do que os do sexo
que o do sexo masculino B - masculino, andlise por tipo de
contrato
H,: A intengdo de faltar é
Dados sociais determinada pelo perfil social do 8até 15e 17 até 20 N0 aceita a hinbtese de que o
individuo H, . Os individuos com estado civil Frequéncia declaracdo individuo casac?o tem ma?or
casado tém maior intengdo de faltar | Survey desligamento maior que | <50% <50% intencio de faltar do que o
do que o estado civil solteiro 50% intenc; - a
individuo solteiro
H,: Quanto maior for a idade Frequéncia declaracdo | <30 =54,8%; 31 a | Aceita a hipétese de que a quanto
23 ' Survey desligamento maior que | 40 =57,1%; 41 a50 | mais velho for o individuo, maior

maior a inteng&o de faltar

50%

=66,6%

a intencéo de faltar.

144




TABELA RESUMO ESTUDO DO ABSENTEISMO

(Continua)

H,4 Os individuos que trabalham e estudam

10. Eu faltei ou faltaria

Néo aceita a hip6tese de que individuos que

S - Teste, trabalham e estudam apresentam maior intengao
apresentam maior intencéo de faltar por Survey ao trabalho pelo cansago . 2 |2 -
- mediana >4 de desligar-se por estarem cansados da dupla
motivo cansago de trabalhar e estudar -
jornada
H,5 O principal motivo de falta dos Survey e 8. 8. Eu faltei ou fa]tana Teste, Aceita a hip6tese de que os individuos faltam ara
PR - . ao trabalho para cuidar . 4 |4 . ;
funcionérios é para cuidado com os filhos Documental do meu filho mediana >4 cuidado com os filhos.
i Néo aceita a hipotese de que o individuo
Hs.1: Individuo contratado por prazo . .
- - P contratado por prazo determinado falta mais ao
determinado falta mais ao trabalho do que Documental Indice de 4% | 5% | trabalho do que o contratado por prazo
individuo contratado por prazo absenteismo b doq porp x
. . indeterminado, os resultados apontam relagéo
indeterminado -
contréria.
Hs Individuo contratado por prazo 19. Bu faltei ou faltar~|a N4o aceita a hipétese. Individuos contratados por
. . Survey e ao trabalho mesmo ndo | Teste, . : -
determinado falta independentemente de ter . 2 |1 | prazo determinado e indeterminado negam
- . Documental | estando com problemas | mediana >4 : x
problemas relacionados a saude de satde intengdo de faltar sem estarem enfermos
Hs: O contratado por prazo
. determinado é menos
Comprometimento -
comprometido com a
organizagdo
Hs s individuo contratado por prazo 20. Eu faltei ou faltaria N4o aceita a hipétese, individuos contratados por
determinado tem menor sentimento de Surve ao trabalho mesmo Teste, 1 1 |prazo determinado e indeterminado negam
responsabilidade frente as necessidades y sabendo que a empresa | mediana >4 intencéo de faltas sendo conscientes da

organizacionais de trabalho

precisa de mim

necessidade de sua presenca
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TABELA RESUMO ESTUDO DO ABSENTEISMO

(Continuag&o)

Eficacia do
Plano de
Beneficios

H,4 O plano de
beneficios ndo diminui
0 absenteismo

9. Eu faltei ou faltaria ao trabalho para ser

H,1: Individuos faltam para realizar . x - Teste, N4o aceita a hipétese de que os individuos
g P atendido pelo SUS, e nédo pagar a diferenca da - P x
consulta médica no setor plblico, mesmo | Survey P . mediana faltem para consultar pelo setor pablico para ndo
. consulta do plano de salde disponivel pela - NN
tendo plano de salde >4 pagar diferenca do convénio médico
empresa
Ha2: Os beneficios em dinheiro, € 15. Eu faltei ou faltaria ao trabalho, mesmo que | Teste, Aceita a hipétese de que os individuos teriam
fossem descontados da remuneracéo, A . PN ; ) ~ S
A : S Lo Survey | descontassem o bénus ou premiagdo em dinheiro | mediana menor intengdo de faltar se premiacGes pagas
estimulariam os individuos a diminuir S < A . .
faltas (para compras) que tenho direito <2 em dinheiro estivessem vinculadas a presenga
o S e 16. Incentivo de estudo na faculdade ou inglés Teste, A hipotese é aceita para individuos contratados
Hs3: O incentivo a qualificagdo néo diminui ha direi diminuiri di d inad x -
diminui a intenco de faltar Survey liminui (_cafso tenha ireito) ou diminuiria (caso | mediana por prazo eterminado e nao aceita para
tivesse direito), minhas faltas ao trabalho <2 individuos contratados por prazo indeterminado
H,4: Ofertar transporte até a empresa 11. Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse Test_e, Ndo aceita a hipbtese de. que as_re_felgoes
S x R Survey . mediana ofertadas na empresa sejam suficientes para
diminui a intengéo de faltar no individuo. transporte fornecido pela empresa I .
>4 diminuir a intencéo de faltar
H,s: Ofertar refeicdes na empresa diminui 12. Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse Teste, N4o aceita a hipotese de que o transporte até o
: ~ L Survey | .. x mediana I ~
a intencdo de faltar no individuo. alimentagdo na empresa (almoco, lanche) ~4 trabalho diminui a intencéo de faltar
H,6: O lazer ofertado na empresa ndo é Surve 13. Eu faltaria ao trabalho se NAO tivesse ;Zséieéna gc;gat;sei:f?;i%oéeisr?cge;]zugeoc;?;?;l:)ifrearit?r?tzn do
capaz de diminuir as faltas ao trabalho. Y| incentivo ao lazer (futebol pago pela empresa) P ¢
<2 de faltar ao trabalho
H,7: Garantir o direito as dispensas 14. Eu faltaria mais ao trabalho se NAO tivesse | Teste, x . . .
s L > A - - - N4o aceita a hipotese de que as licengas, como
legais (licencas) diminui a intengéo de Survey | direito a licenca (casamento, maternidade, mediana P B
L - forma de inibir faltas, seja eficaz.
faltar no individuo. paternidade ou outro) >4

*RCD= Resultado contrato determinado; RDI=Resultado contrato indeterminado
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APENDICE L
TABELA RESUMO PARA ESTUDO DE ROTATIVIDADE

(Continua)

Construto Hipbtese Desmembramento da Hipétese i’\rlll\(j;z?ige?g‘;o Questdo Aplicada Fonte de evidéncia | RCD | RCI | Decisdo
Hg 1 Os individuos ndo tém pretenséo de 28. Ficarei na empresa porque Os mdnwdup S apresentaram Intengao
. . : . de progresséo de carreira pelo motivo
progredir na carreira, mesmo quando Survey sou valorizado pelo trabalho Teste, mediana <2 5 5 d .
A de sentirem-se valorizados, portanto,
valorizados. que fago x . -
ndo aceita a hipétese
Hs: Os individuos néo Os individuos apresentaram intencéo
Falta de | PErManecem na Hg, Os individuos ndo tém pretensdo de 27. Ficarei na empresa porque de permanecer na empresa porque
Ambicio orgamzat_;éo porque ndo | progredir na carreira, mesmo quando Survey tenho intengao de crescer Teste, mediana <2 4 5 tem intencéo de crescer
tém ambic&o para valorizados por sua lideranga na empresa. profissionalmente nela profissionalmente na mesma, nao
progredir na carreira. aceita a hipotese.
Hg 3 Os individuos ndo reconhecem as 29. Ficarei na empresa porque Néo aceita a hipotese, pois, 0s
oportunidades de crescimento dadas pela Survey tenho a oportunidade de Teste, mediana <2 5 5 individuos acreditam ter oportunidade
empresa. crescer profissionalmente de crescimento na empresa.
. Ho: |_nd|V|duos quese Hg 1 Os individuos que tém intengéo de - N4o aceita. Os individuos declaram
Relacionamento | desligam da organizagdo h - T 35. Sairia da empresa porque . x : x -
- . - desligar-se estimulam outros individuosa | Survey R Teste, mediana >4 1 1 ndo haver intengdo de desligar-se por
social estimulam os demais a - - outros colegas vao sair " NN
sair pedir demissdo. estimulo de outros individuos.
sgi?:gég? N&o aceita a hip6tese porque ndo
. . Sairi N <50% | <509 3 a i
Hs. Individuos contratados por prazo 40. Sairia da empresa se desligamento 50% | <50% | houve declar_agao esponténea de saida
- g N . Survey e recebesse outra proposta de - por esse motivo
determinado tém intencdo de desligar-se maior que 50%
Documental | emprego porque tenho medo — - —
por medo do desemprego de ficar desemoredado Néo aceita a hipétese de medo do
preg Teste, mediana >4 | 3 3 desemprego para a inten¢do de
desligar-se
Hs: Individuos Frequéncia Menos de 50% dos individuos j&
contratados por prazo declarago <50% | <509 | destigados alegaram espontaneamente
Oportunidade determinado se Hs ., Individuos contratados por prazo Survev e 38. Sairia da empresa se desligamento mudar de emprego por proposta
gesng%m da empresa em | yoterminado tém intencao de desligar-se Docur):]ental recebesse uma proposta de maior que 50% salarial melhor.
usca de novas Ari -
oportunidades, por melhores salérios. emprego melhor (salario) - Ace!ta hip6tese para intencdo de -
Teste, mediana >4/ | 4 4 desligar-se por motivo de melhoria
salarial
Hs 3 Individuos tém intencéo de desligar-se . Aceita hipdtese para intengéo de
orque existem empresas, no municipio de 37. Sairia da empresa porque desligar-se por motivo de melhoria
P ! Survey outras empresas pagam mais, Teste, mediana >4 | 4 4

Primavera do Leste-MT, que pagam mais
para realizar o mesmo trabalho.

fazendo o mesmo trabalho

salarial em emprego de mesma
complexidade

147




TABELA RESUMO PARA ESTUDO DE ROTATIVIDADE

(Continua)

Hg: A intencéo de Frequéncia
Dados sociais desllga}'-se é ) !—Is_l Mylheres tem menor Survey | 35, 37, 38, 39, 40 declgragao _ <50% | <50% Né&o acglta a hipdtese de que as mulheres tem menor intengdo
determinada pelo perfil | intencdo de desligar-se. desligamento maior de desligar-se do que os homens
social do individuo. que 50%
. . Frequéncia
He,z_Qluanto maior a_ndade~do declaracao N&o aceita a hip6tese de que individuos mais velhos tem
individuo menor a intengdo Survey . . <50% | <50% - x -
. desligamento maior menor intengdo de desligar-se
de desligar-se.
que 50%
Hs-? |nd|V|duo§ de estado Frequen(sla N4o aceita a hipétese de que casados tem menor intengéo de
civil casados tém menor declaracéo o % | desli d ltei - ivos dif
_ : intencao de desligar-se do Survey desligamento maior <50% | <50% | des igar-se do que 0s so teiros e sim, motivos diferentes para o
Hg: A intencéo de . desligamento.
. A que os solteiros. que 50%
Dados sociais | 4eS/1gar-se ¢ . 35,37, 38,39, 40
determinada pelo perfil | 1., Quanto maior o grau de Frequéncia
social do individuo. escolaridade do individuo declaragdo N&o aceita a hipotese de que o grau de escolaridade influencie
- ~ - Survey - . <50% | <50% - ~ :
menor a intencéo de desligar- desligamento maior na intencéo de desligar-se.
se. que 50%
He s Individuos que tem Frequéncia
filhos moranqo em casa tém Survey declfaragao _ <50% | <50% !\lao acel_ta a h|p0te§e de que ter~fllhos mo_rando junto
menor intencéo de desligar- desligamento maior influencie na reducéo da intengdo de desligar-se
se. que 50%
. O plano de satde diminui a intencéo de desligar-se do
H-.1 Os planos de satde S S - x
. 21. Ficarei na empresa por individuo contratado por prazo determinado, para esse, ndo
ofertados ndo séo capazes de | h e ita a hinG L
diminuir a intencéo de Survey | causa dqs planos de salde e Teste, mediana <2 | 3 2 aceita a hipOtese. Mas, para o InEiIVJdUO _contratado por prazo
- LT odontoldgico determinado o plano de satde néo é efetivo para reducéo da
desligar-se do individuo. - x - . A
intencdo de desligar-se, portanto, aceita a hipotese.
H-, Os beneficios pagos em L
dinheiro ndo dimi 22. Ficarei na empresa por " . - . .
inheiro ndo diminuem a N o x . N&o aceita a hip6tese, os beneficios pagos em dinheiro
- x - Survey | causa do bonus ou premiacéo Teste, mediana <2 | 3 3 e x - R
. Hy: O plano de intengdo de desligar-se do dinhei demonstram diminuir a intencdo de desligar-se no individuo.
7 I em dinheiro (para compras)
Eficécia do i e nan dimingi | funcionario.
beneficios ndo diminui
plano de . M .
beneficios a intencéo de desligar- " o o
se. H7.3 Os beneficios ofertados 23. Ficarei (caso tenha direito)
em programas de educacéo ou ficaria (se tivesse direito) na . N4o aceita a hip6tese, os beneficios em educacédo demonstram
PR - x Survey - Teste, mediana <2 | 3 3 Lo x - Lo
ndo diminuem a intencéo de empresa porque ajudam a pagar diminuir a intencéo de desligar-se no individuo.
desligar-se a faculdade e o inglés
H-.4 A oferta de transporte
gratuito ao trabalho néo é Survey 24. Ficarei na empresa porque Teste, mediana <2 | 3 3 Na&o aceita a hipdtese, o transporte demonstrou ser fator que

capaz de diminuir a intencéo
de desligar-se do individuo.

0 transporte é gratuito

diminui a intencéo de desligar-se no individuo
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TABELA RESUMO PARA ESTUDO DE ROTATIVIDADE

(Continuag&o)

Eficacia do plano
de beneficios

H;: O plano de
beneficios néo
diminui a intencéo
de

H;s A oferta de refeicdes na

25. Ficarei na empresa porque

N&o aceita a hipdtese, as refeicdes ofertadas na

empresa ndo diminui a intengdo | Survey -~ Teste, mediana <2 empresa demonstraram ser fator que diminui a
) L servem refeigBes (almocgo/lanche) - = . L
de desligar-se do individuo. intengdo de desligar-se no individuo
Hy O incentivo ao lazer nédo é S Aceita a hipotese, o lazer ofertado pela empresa nao é
: S 30. Ficarei na empresa porque ela . ] Al N,
suficiente para diminuir a Survey Teste, mediana <2 capaz de motivar a permanéncia do individuo na
: ~ - paga o campo de futebol X
intencdo de desligar-se organizagdo
H-7 Assegurar o direito as 26. Ficarei na empresa porque Né&o aceita, os individuos declararam ser fator
licencas ndo diminui a intencéo | Survey tenho meus direitos assegurados Teste, mediana <2 motivador da permanéncia assegurar o direito as
de desligar-se do individuo (licengas) licencgas previstas em lei
H75 O plano de beneficios, por - x . L Lo
78 9P . P 39. Sairia da empresa se recebesse Né&o aceita a hipotese, os individuos contratados por
ser diferente entre os tipos de uma proposta de emprego de uma razo determinado demonstraram néo ter intengéo de
contrato, estimula o individuo Survey prop Preg Teste, mediana >4 P ¢

contratado por prazo
determinado a sair

empresa que pague 0s mesmos
beneficios a todos os funcionarios

desligar-se por diferenciacdo do plano de beneficios
em comparacdo com contrato indeterminado

*RCD= Resultado contrato determinado; RDI=Resultado contrato indeterminado
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APENDICE M

TABELA RESUMO PARA ESTUDO DE SATISFACAO

Construto Hipobtese D{asr:nembramento da !\/Ietod_o x de Questdo Aplicada Fonte de evidéncia RCD RCI | Deciséo
Hipotese investigacéo
Lo Aceita a hipbtese, pois 0s
H10:0s individuos estdo ?elojrtgz ::ilzlr:gti?: Sc"fenstim-se 31. Me sinto seguro nas individuos sentem-se
10--> . ~ Y ¢ instalagbes da empresa e com . seguros nas instalagdes e
Seguranca satisfeitos com as instalagcGes | com as ferramentas de Survey as ferramentas de trabalho Teste, mediana >4 4 5 com as ferramentas de
e equipamentos da empresa. | trabalho que lhes é Ue Uso trabalho fornecidas pela
disponibilizada. 4 empresa P
R R Individuos apresentaram
H indivi m bom . . e &
. 11.1 05 individuos tém bo 32. Meu lider sabe orientar . satisfacdo com o
Lideranca relacionamento com seu Survey Teste, mediana >4 5 5 .
lider as tarefas relacionamento com o
o B ' lider, aceita a hipétese
Hi1: Os individuos estdo —
satisfeitos com seus lideres. | 1y Os lideres sabem Individuos apresentaram
orlizzntar as tarefas a serem 33. Tenho bom satisfagdo com s
executadas por seus Survey relacionamento de trabalho Teste, mediana >4 5 5 orientacéo de tarefas
utadas p com o lider realizada pelo lider, aceita
funcionérios. a hipotese
Hi,: Os individuos estdo . L
satisfeitos com o Hi21— Os individuos 34. Tenho bom ijétiz:amzcr)\ttzssodni 232?08
Relacionamento relacionamento social com pertencentes & organizagéo se | Survey relacionamento com os Teste, mediana >4 4 4 individuos aue trabalham
outros individuos da relacionam bem no trabalho. colegas de trabalho na or anizaq %o
organizag&o. g Ga0.
Hiz: O saldrio pago pela 36. O salério que recebo é « . -
empresa, em geral, é - N4o aceita a hipotese de
fici lari . suficiente para pagar as lario sufici
Justica salarial suficiente Ppara promover a His1 - O safario pago Survey e despesas bésicas da familia Teste, mediana >4 2 3 salario suficiente para
responsabilidade social que a | adequado as préticas cidadds | Documental ’ - pagamento das despesas

empresa tem com 0s
individuos que contrata.

(moradia, alimentagdo, 4gua
e luz)

basicas

*RCD= Resultado contrato determinado; RDI=Resultado contrato indeterminado
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