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RESUMO

SILVEIRA, Maria Aparecida. Desenvolvimento de competéncias como forma de
minimizar a rotatividade e o absenteismo: estudo de caso em um hospital de
Icara — SC. 2017. 58 paginas. Trabalho de Conclusdo de Curso, do Curso de
Administracdo — Linha de Formacgao Especifica em Administracdo de Empresas, da
Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

A rotatividade caracteriza-se pela entrada e saida de pessoas em uma empresa,
podendo se apresentar por meio de indices mensais ou anuais. Ja o absenteismo é
a frequéncia e/ou duragao do tempo de trabalho perdido, quando os colaboradores
nao comparecem ao trabalho, seja por falta, por atraso ou algum motivo
interveniente. Para sanar tais problemas, as empresas precisam desenvolver
competéncias visando novos conhecimentos, aptiddes e comportamentos que
podem ser aprimorados por meio de capacitagao. Desta forma, o presente estudo foi
realizado junto aos profissionais de uma instituicdo hospitalar, com o objetivo de
compreender a importdncia do desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores, a fim de evitar o absenteismo e a rotatividade. Trata-se de um
trabalho descritivo com analise qualitativa dos dados, que foram coletados através
de um questionario, instrumento desenvolvido para viabilizar a presente pesquisa.
Os resultados obtidos com a pesquisa mostram que a causa maior para o
absenteismo sdo os problemas de saude, e quanto a rotatividade prevaleceram os
problemas de ordem pessoal e profissional.

Palavras-chave: Absenteismo. Rotatividade. Competéncia. Colaboradores.



LISTA DE GRAFICOS

€T oo I S 1= (o T 33
(€= Tt o T2 [ =T - TSR 34
Grafico 3 — Qual sua fOrmMagGaO?........cooeieie e 35
(€= Toto I S O o o SRS 36
Grafico 5 - Tempo de experiéncia Na EMPreSa .........ccuvueeeeiiiiieeeeeiiiieeeeeeieeeeeeree e, 37
Grafico 6 - Em qual setor vOC& atua? ...........oe e 38

Grafico 7 - Definicdo de Conhecimento, Habilidade e Atitude (CHA): com quais
dessas competéncias vocé mais se identifica?............ccoeeeeeiiiiiiiiiiii e 39
Grafico 8 - Quais dessas ferramentas vocé utiliza dentro da empresa para
desenvolver o feedback comunicagédo interna (elogios, sugestbes, reclamagdes,
CIIEICAS) 7 e 40
Grafico 9 - A empresa faz avaliagao de desempenho do capital intelectual com seus
PrOfISSIONAIST ....eeciieeee ettt et e e e et e e e e e e e e e e e e e e aaanns 41

Grafico 10 - Quais ferramentas a empresa utilizou no mapeamento do capital

1 (=] =T o1 (1 = | U 42
Grafico 11 - Vocé realizou alguma dindmica no processo seletivo? ............cccc......... 43
Grafico 12 - QUAIS FOramM? .. .. 44

Grafico 13 - Na sua percepcdo, quais desses motivos sdo responsaveis pela
rotatividade (desligamento funcionario/empresa)?...........cooveereeeeeeiiiiiiee e 45
Grafico 14 - Em um questionario de desligamento com a empresa (demissao por
justa causa ou nao), vocé citaria algumas provaveis queixas, para que a empresa
possa corrigir problemas fUtUrOS? ... 46
Grafico 15 - Quais dessas queixas seriam mais comuns no ambiente de trabalho? 47
Grafico 16 - Quais os motivos mais recorrentes que causam sua auséncia no
trabalho (abSENtEISMO)? ... e e 48
Grafico 17 - A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os indices de
absenteismo (auséncia No trabalho)? ... 49
Grafico 18 - Quais SA0 €SSES INCENLIVOS? .....uiiii et 50
Grafico 19 - Na sua percepcdo, quais agcbes a empresa deveria aplicar para

descontar o absenteismo nao justificado (faltas sem atestados, atrasos, etc.)?....... 51



LISTA DE TABELAS

TabEla 1 = SEXO ..o 33
JLIE=] o 1= F= T2 (e = To [ 34
Tabela 3 — Qual suUa fOrMaga0? ........oouieeiiee e 35
LRz 1 1= F= TR A 0= oo TSSO 36
Tabela 5 - Tempo de exXperi€ncia Na EMPreSa..........ccuueeeeeieiiieeeeeiiiee e eeere e, 37
Tabela 6 - Em qual setor VOCE atua?...........cooeeieiiiiiii e 38

Tabela 7 - Definicdo de Conhecimento, Habilidade e Atitude (CHA): com quais
dessas competéncias vocé mais se identifica?.............ccoceeeeiiiiiiiiiiei e 39
Tabela 8 - Quais dessas ferramentas vocé utiliza dentro da empresa para
desenvolver o feedback comunicagédo interna (elogios, sugestbes, reclamagdes,
CIIEICAS) 7 e 40
Tabela 9 - A empresa faz avaliacado de desempenho do capital intelectual com seus
PrOfISSIONAIST ....eeiieee et e e e et e e et e e e e e e e e eaaanns 41

Tabela 10 - Quais ferramentas a empresa utilizou no mapeamento do capital

1 (=] =T o1 (1= | SR 42
Tabela 11 - Vocé realizou alguma dindmica no processo seletivo? ..., 43
Tabela 12 - QUAIS fOram?........ooo i 44

Tabela 13 - Na sua percepcdo, quais desses motivos sao responsaveis pela
rotatividade (desligamento funcionario/empresa)?..........ccoooe e eeieeeiiiiieee e 45
Tabela 14 - Em um questionario de desligamento com a empresa (demissdo por
justa causa ou nao), vocé citaria algumas provaveis queixas, para que a empresa
possa corrigir problemas fUtUrOS? ... 46
Tabela 15 - Quais dessas queixas seriam mais comuns no ambiente de trabalho? .47
Tabela 16 - Quais os motivos mais recorrentes que causam sua auséncia no
trabalho (abSENtEISMO)? ... e e e 48
Tabela 17 - A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os indices de
absenteismo (auséncia No trabalho)? ... 49
Tabela 18 - Quais SA0 €SSeS INCENLIVOS? ......ccoiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 50
Tabela 19 - Na sua percepcado, quais agdes a empresa deveria aplicar para

descontar o absenteismo nao justificado (faltas sem atestados, atrasos, etc.)?....... 51



SUMARIO

1 INTRODUGAO .......ocieeeeereeeeeeesesasessessssessessssessssssssssessssssssssssssssssssssssnsesessssssssssnns 9
PR T I 10
1.2 SITUACAO PROBLEMA ...t 10
1.3 OBUETIVOS ...ttt ettt e e e e e e et e e e e e e e e e st eeaeaaeeeeaannns 11
1.3.1 Objetivo geral ... e 1
1.3.2 Objetivos @SPECIfiCOS.......ccciiuniii e 1
(IR 1O I I (N I 12
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ........coooeeereeeeeeeeseessssessesesesssssssssssssssssssssssssssssens 13
2.1 CUSTOS DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL (TURNOVER).......cccceeeeeiiiiinneee. 13
2.1.1 Fatores que influenciam a rotatividade..............ccommmmmccnnii, 16
2.2 ABSENTEISMO NAS ORGANIZACOES ......ocoieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 19
2.2.1 Origem do absSenteiSmO........ccceeeuciiiiiiiiinriee s 21
2.2.2 Custos com 0 absenteisSmo..........ccoovviiiiiiiiiiiiii i 23
2.3 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NAS ORGANIZACOES............... 24
2.3.1 Gestao por COMPeEteNCia......ccuveeeueeiiiiiiiiirrree s 26
3 METODOLOGIA ........eerrree s ssssssr s s s s smsnn s e s e s s s mmnn e e e e s e s s s s s nnnnnnns 28
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA ... ..o 28
3.2 LOCAL DA PESQUISA ...t 29
3.2 DEFINICAO DA POPULACAO ALVO ...t 29
3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS .....cooiiiiiiiiiiieeee et 30
3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS........covoeeeeceeeeeeeeeeee e 31
4 ANALISE DOS RESULTADOS .......coeeuiirueniessessssssessssessesssssssssssssssssssssssssssssssens 32
4.1 ANALISE DA PESQUISA QUANTITATIVA ..o, 32
4.2 ANALISE DA PESQUISA QUALITATIVA......oomiieieeeeeeee e, 52
5 CONCLUSAQ ......ooeereerirreteseeseseeessessssessesessessessssesassssssssssssssssssssssssessssssssnsssessnnes 56
REFERENCIAS ...ttt eaessssessssss e ssessssssssssssesssssssssssssssesssnsssesssssssenssnssssnnas 57
(0 1 62

ANEXO 1 - Questionario - Rotatividade e Absenteismo (colaboradores) .......... 63



1 INTRODUGAO

Com o avango da tecnologia, a gestdo de pessoas vem passando por
continuas mudancgas, pois 0 acesso rapido as informacdes e a competitividade esta
tomando conta do mercado de trabalho. Outro fator expressivo que contribuiu para
essas transformacdes foi a globalizagao. Este fenbmeno se caracteriza como um
método econdmico e social que instituiu uma integracdo entre os paises e as
pessoas ao redor do mundo, disseminando o conhecimento (PINHEIRO; SOUZA,
2013).

Na busca por novas tecnologias, as empresas sentiram a necessidade de
aprimorar seu capital humano, pois o conhecimento passou as ser um diferencial
requisitado pelas organizagdes, tornando seus colaboradores um dos seus principais
ativos e referencial de sucesso no meio empresarial. “O capital humano refere-se
tanto a capacidade, habilidade e experiéncia quanto ao conhecimento formal que as
pessoas detém e que agregam valor a uma organizagao” (MOURA, 2006, p. 21).

Em funcdo da acirrada competitividade no mercado de trabalho, as
organizagdes, visando preservar seus profissionais, procuram evitar a rotatividade
de pessoal (turnover) e o absenteismo. A rotatividade, segundo lwamoto e Anselmi
(2006) € um processo de transformagdo na constituicdo da for¢ca de trabalho e
caracteriza-se pelo desligamento de certo numero de colaboradores e admisséo de
novos para ocupar as funcbdes deixadas na empresa, demonstrando a
movimentagao da for¢a de trabalho entre o mercado e a organizagao.

Normalmente, a rotatividade de pessoal é representada por uma relagao
percentual entre admissdes, as quais sdo expressas conforme a relagdo do numero
médio de membros na organizagao, no decorrer de certo tempo (AQUINO, 1991).

Ja o absenteismo, conforme argumenta Stockmeier (2004), é se ausentar
do trabalho por qualquer motivo: doengas, acidentes de trabalho, direitos legais
como, por exemplo, doagdo de sangue, atuagcdo em juris ou elei¢cbes, licenca
maternidade, aspectos sociais, aspectos culturais, feriados, legalizagdo de auséncia
provocada por outra motivacido nao relacionada a saude etc.

O absenteismo é considerado um dispendioso problema socioecondmico
com que as empresas se defrontam diariamente, resultando em perdas da
producgao, sendo o centro das atengdes e preocupagdes de empresarios, executivos
e médicos do trabalho (STOCKMEIER, 2004).
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De acordo com Campos e Malik (2008), muitos tedricos tentam explicar
porque os trabalhadores permanecem em uma empresa ou a deixam. Desse modo,
a satisfagao no trabalho € um dos temas mais pesquisados em sua correlagdo com
a rotatividade. A literatura considera que o principal motivo que leva um colaborador
a deixar uma organizagdo é a insatisfacdo com a fungdo que desempenha
(CAMPOS; MALIK, 2008).

Contudo, para descobrir as verdadeiras razbées que induzem a
rotatividade, é fundamental realizar uma pesquisa, contando com a participagao de
todos os colaboradores. A partir deste feito, a organizagdo podera tomar medidas de
retencédo do seu capital humano.

Sendo assim, o presente estudo sera realizado junto a um hospital da
cidade de Igara - SC, tendo como objetivo compreender a importancia do
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores, a fim de evitar o

absenteismo e rotatividade.

1.1 TEMA

Rotatividade e absenteismo no setor administrativo de um hospital de

Icara — SC.

1.2 SITUACAO PROBLEMA

A rotatividade de forma geral traz sérios problemas para a economia, pois
impede que a populacdo trabalhadora agregue os beneficios de desenvolvimento
econdmico, promove assim uma concentragao de renda cada vez maior que provoca
a queda global do salario, diminui o poder de compra dos trabalhadores e, a médio e
longo prazo, causa grandes prejuizos a organizagao, ao empregado e a sua familia
(AQUINO, 1991).

Contudo, apesar desses problemas, o fendmeno da rotatividade de
pessoal ainda nado recebe a devida atencdo por parte dos empresarios e dos
trabalhadores (SIQUEIRA; BISI, 2005). Para as organiza¢des que o compreendem,
€ de fundamental importancia investir na identificacdo das intengdes de turnover,

para poder agir de forma preventiva e severa sobre essas possibilidades,
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principalmente, quando se refere a perdas de funcionarios essenciais (SIQUEIRA,;
BISI, 2005).

Quanto ao absenteismo, além dos aspectos relacionados a saude e
outros fatores, este pode também demonstrar uma rejeicdo as condicbes de
trabalho, insatisfacdo com o salario e com as politicas da empresa. E o que ocorre
geralmente nas faltas de pequena duragao, e quase sempre préximas de feriados ou
finais de semana (NOGUEIRA, 1980).

Visando o bem-estar da organizagao e procurando uma solugdo para os
problemas de ordem econémica e social gerados pela rotatividade e absenteismo
dos colaboradores, o estudo mostra a importancia da abordagem do tema e dos
principais aspectos a serem revistos pelos gestores que buscam se manter no
mercado competitivo atual.

Sendo assim, esta pesquisa se delineara pelo seguinte questionamento:
qual a importancia do desenvolvimento das competéncias dos colaboradores de um

hospital, tendo como propdsito evitar o absenteismo e a rotatividade?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Compreender a importancia do desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores de um hospital de Igara - SC, a fim de evitar o absenteismo e

rotatividade.

1.3.2 Objetivos especificos

1) Identificar as ag¢des para o desenvolvimento de competéncias
(técnicas, gerenciais) aplicadas;

2) Levantar os indices do absenteismo e rotatividade;

3) Verificar as causas, na percepgao da empresa e dos colaboradores,
sobre o indice de rotatividade e absenteismo;

4) Relacionar resultado das acg¢des dos colaboradores para o
desenvolvimento de competéncias, em relagdo aos indices de

absenteismo e rotatividade.
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1.4 JUSTIFICATIVA

O termo turnover significa rotatividade de pessoas e implica na admissao
ou demissdo do colaborador de uma organizagdo, em determinado periodo de
tempo. Esse desligamento pode partir de ambas as partes por diversos motivos, no
entanto, provoca e instabilidade e inseguranca tanto nas empresas quanto na
sociedade, pois a troca constante de funcionarios € vista com desconfianca por
quem esta dentro da empresa, desestabilizando a perspectiva dos colaboradores
(PINHEIRO; SOUZA, 2013).

Esta rotatividade acaba causando perda de capital intelectual, removendo
do colaborador a oportunidade de demonstrar seu verdadeiro potencial,
possivelmente dando ensejo a ansiedade e angustia. Outro problema que a
rotatividade revela € o impacto direto na saude financeira da empresa, pois cada
troca de funcionarios gera despesas com exames demissionais e admissionais,
encargos trabalhistas e sociais, e investimento de tempo em integragdo e
treinamento para os novos colaboradores (CHIAVENATO, 2010).

Por outro lado, a rotatividade pode também ser positiva, pois agrega para
a empresa novos individuos, que buscam oportunidade de crescimento, demonstram
audacia e trazem novas ideias. Um RH preparado tem controle preciso para evitar
fugas em massa, dando a sustentag&o basica para colaboradores e empresa, desta
forma protegendo os interesses de ambos (QUEGE, 2008).

Quanto ao absenteismo, percebe-se que esse fator € motivo de grande
preocupagao das organizagdes, pois afeta a eficacia e eficiéncia da empresa,
aumentando os custos e dificultando a concretizagdo dos seus objetivos
(NOGUEIRA, 1980).

Portanto, de acordo com o exposto acima, justifica-se esse estudo na
tentativa de compreender a importancia do desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores a fim de evitar o absenteismo e rotatividade, tendo em vista que este

aspecto é fundamental para garantir o bom funcionamento da empresa.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Tendo em vista a necessidade de tornar as funcbes cada vez mais
eficazes nas organizagdes, neste capitulo sdo abordadas teorias de especialistas

referentes a rotatividade, absenteismo e desenvolvimento de competéncias.

2.1 CUSTOS DE ROTATIVIDADE DE PESSOAL (TURNOVER)

A sobrevivéncia e o sucesso de uma organizagdo dependem da sua
capacidade de selecionar, treinar e capacitar individuos com potencial para atuar
como uma equipe integrada.

Segundo Chiavenato (1989, p. 34), “a organizagédo caracteriza-se pelo
incessante fluxo de recursos que precisa para desenvolver suas operacdes e obter
resultados”. Um dos problemas que, hoje em dia, vém preocupando os executivos
da area de recursos humanos das empresas € precisamente o aumento das saidas
ou perdas de recursos humanos, ocasionando a necessidade de compensa-las por
meio do aumento das entradas (LACOMBE, 2003).

Ainda conforme Chiavenato (2006), turnover é o nome utilizado para
determinar a entrada e saida de pessoas em uma empresa, denominado também de
rotatividade de pessoal, a qual se apresenta por meio de indices mensais ou anuais.
Para Siqueira (2005), o turnover pode também ser mensurado de maneira global,
setorial, por niveis hierarquicos, por iniciativa da organizagéo ou dos colaboradores,
ou seja, o acompanhamento do indicador devera se direcionar de acordo com a
realidade e exigéncias de cada empresa. Chiavenato (2006) complementa ao
afirmar que em toda empresa saudavel acontece um pequeno volume de entradas e
saidas de recursos humanos. Esse fenbmeno pode ser provocado por diversos
fatores, sendo internos ou externos a empresa.

Como fatores internos pode-se citar uma selegcao de pessoal negligente,
contratando um colaborador ndo apropriado para determinada fungao; o salario, que
faz com que os individuos migrem de uma empresa para outra; o método de
lideranga; as possibilidades de crescimento dentro da organizagao; os beneficios
oferecidos, entre outros. Como fatores externos tém-se o mercado de trabalho e o

nivel de emprego e desemprego (MOBLEY, 1992).
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Ainda segundo Mobley (1992), para entender e administrar o turnover, é
preciso: relacionar as perspectivas individuais, organizacionais e ambientais;
identificar as consequéncias positivas e ou negativas; analisar fundamentando-se
em informagdes econbmicas e de custos, nas percepg¢des do colaborador, em
informagdes sobre comportamentos e atitudes.

Conforme Lacombe e Heilborn (2008), um alto indice de rotatividade pode
apontar politicas de pessoal defectivas ou de insatisfagdo por variadas razdes,
podendo ser também um problema generalizado da organizagdo ou da lideranca.
Dessa forma, a rotatividade passa a ser caracterizada como perda de produtividade,
de lucro e de saude organizacional, além de prejudicar a motivagdo e o
comprometimento dos colaboradores.

Quége (2008) salienta que rotatividade dos colaboradores pode ser
segmentada em dois tipos: aquela que é provocada pela organizagdo quando esta
decide praticar desligamento; e aquela que é provocada pelos colaboradores,
quando estes decidem sair da organizagao.

Complementando, Mobley (1992, p. 32) explica que para avaliar os
fendbmenos que provocam o furnover € necessario analisar as ag¢des individuais de
cada colaborador. Assim sendo, é preciso “observar como o individuo avalia sua
situagdo econbmica, varios fatores organizacionais, e o modo como ele relaciona
sua vida pessoal e profissional”.

A rotatividade (ou turnover) é um fator que exige atencédo constante de
lideres no seio de uma empresa. A necessidade de compreender a rotatividade € um
aspecto de competitividade em todos os mercados, pois engloba a perda de capital
intelectual, um risco que abrange a carteira de clientes, recursos financeiros, entre
outros (QUEGE, 2008).

Neste sentido, Milkovick (2000) argumenta que as dispensas por
determinacdo do empregador deveriam acontecer em situagdes de extrema
necessidade e sob completo controle da organizagdo. A despeito dos problemas
juridicos que podem proceder das demissdes sem justa causa, o autor se atenta
ainda mais em recomendar a administracao de tais demissdes pela repercussao que
provocam sobre a imagem da empresa e sobre seus resultados.

Fernandez (2003) ressalta que é preciso analisar o turnover da
perspectiva das empresas, observando os fatores praticos das perdas resultantes da
sua falta de controle. Basta prever os custos com recrutamento e selecao,
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treinamento, burocracia, beneficios, encargos, entre outros, para perceber que a
organizagdo sempre sai no negativo. Chiavenato (2006) afirma que existem trés

tipos de custos com a rotatividade de pessoal, sdo eles: custos primarios,

secundarios e terciarios. O Quadro 1 apresenta a classificagao desses custos.

Quadro 1 — Custos da rotatividade de pessoal
Tipos de custos Subtipos de custos

Custo de recrutamento e selegio

Custo de registro e documentacio
Custos primérios

Custo de integragio

Custo de desligamento

Reflexos na produgio

Peflexos na atitude do pessoal
Cuztos secundarios

Custo extralaboral

Custo extra-operacional

Custo extra-investimento
Custos terciirios

Perdas nos negocios

Fonte: Chiavenato (2006, p. 192).

Desse modo, verifica-se que os prejuizos causados pelo elevado nivel de

rotatividade sdo imensos, e podem ser observados, principalmente, a médio e longo

Gastoz com anidncios em  jornais,
formuldrios, testez de zelegio e
avaliagio de candidatos; despesas de
manutengio dos Grgdos de servigos
médicos  devide aoz  exames
B

Gastos com formularios,
documentagdes, anotagbes, registros,
abertura de conta bancaria.

Despesaz do Orgic de treinamento,
custo de tempo gasto com o processo

de ambientacio do empregado recém-
Custos das entrevistas de

deslizamento, das indenizagies e das
antecipagbes de pagamentos, como
ferias, 13° salario, FGTS etc.

Perda da producio causzada pela vaga
deixada enquanto ndo for preenchida;
ingeguranga  indeial do  nove
empregado e sua interferéncia no
trabalho dos colegas.

Imagem e atitodes que o empregado
deslizado & o empregado contratado
transmitem aos seus colegas.
Despesaz de pessoal extra ou horas
extras para cobrir a vaga existente ou
mezmo para cobrir a deficiéneia
inicial do novo funcionario.

Custo adicional de energia elétrica
devido ac indice reduzido de
produgiio do  nove empregado;
acréscimos de erros e problemas de
controle de qualidade.

Aumente proporcional das taxas de
seguro, depreciagio do equipamento,
manutengio e reparo: em relacdo ao
volume de producio; aumento de

salarios pagos aos novos
colaboradores e, conseqientemente,
reajuste dos demais.

Eeflexos na imagem e nos negocios
da empreza.
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prazo, “gerando custos ndo so para as organizagbes como também para o governo,
devido aos seguros desempregos, e para a economia do pais” (OLIVEIRA, 2011, p.
31).

Entretanto, essas perdas chamadas objetivas, segundo Chiavenato
(2006), ndo caracterizam a parte mais relevante das consequéncias do turnover.
Apesar de importantes, elas caracterizam o lado menos prejudicial dessa moeda da
rotatividade de pessoal. Outros fatores de quantificacdo complexa, em razao de sua
natureza subjetiva e implicita, tém sido pesquisados como os mais graves danos do
turnover para as organizagdes € para as pessoas.

Oliveira (2011) alega que um fator muito importante a se julgar sobre
turnover concerne a perda de know-how, de conhecimento, da visibilidade técnica ou
metodoldgica atingida pelos individuos que executam um trabalho, principalmente
quando vém sendo realizados investimentos sobre eles. Ainda conforme a autora,
um colaborador que deixa a organizagao, seja por sua vontade ou da empresa, leva
com ele dados, conhecimentos, particularidades metodoldgicas e tecnoldgicas,
vinculos com clientes, entre outros. Com a retirada de pessoas nao se perde
somente o colaborador: perde-se uma fatia da empresa e de sua cara e laboriosa
evolugao.

Cortella (2008) esclarece que em plena era do conhecimento é
necessario considerar que o mesmo, alicerce do processo de toda inovagdo no
mundo dos negocios, é resultado do acumulo de informagdes e especialmente de
aplicagao, experimentacao, analise critica, interacéo insistente entre as informacodes
€ as pessoas que as colocam em xeque.

O turnover pode tanto ser encarado como positivo quanto negativo. Se
por um lado, o desligamento de um colaborador com baixo desempenho, trocado por
outro com um desempenho adequado, trazer beneficios para a organizagao, por
outro lado, perder um funcionario de grande potencial podera trazer prejuizos aos
negocios da empresa. Todavia, € prudente prevenir altos indices de rotatividade e,
se possivel, perguntar aos proprios colaboradores quanto as causas de tantas
demissdes por sua iniciativa (OLIVEIRA, 2011).

2.1.1 Fatores que influenciam a rotatividade
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Segundo Karpinski e Stefano (2008), a Qualidade de Vida no Trabalho é
fundamental para o bem-estar fisico, emocional e profissional dos colaboradores
dentro da organizagdo. Dentro dessa perspectiva, as empresas constataram a
necessidade de atrair e manter bons funcionarios, e garantir que esses estejam
sempre satisfeitos, pois assim desenvolverdo produtos de melhor qualidade,
elevando a produtividade, reduzindo custos e melhorando a imagem da empresa no
mercado.

Os funcionarios ficam nas organizagbes se houver motivagao e
recogni¢cao pelo seu trabalho. A consequéncia das caréncias desses fatores pode
provocar a desmotivacao e insatisfagao, colaborando para o aumento da rotatividade
(CHIAVENATO, 2006).

Conforme Quége (2008), em pesquisa efetuada sobre a rotatividade no
Brasil, considerando 150 profissionais com mais de 25 anos, os dados levantados
apontaram que, a falta de perspectiva de ascensao profissional, as relacbes
hierarquicas sem qualidade e com muita degradacédo, e a falta de suporte, de
incentivos e beneficios sdo os principais motivos que impulsionam a rotatividade.

Chiavenato (2006, p. 43), aponta os principais fatores que contribuem

para a rotatividade, a saber:

Politica Salarial; Politica de Beneficios; Supervisdo exercida sobre o
pessoal; Oportunidades de crescimento profissional; Condigdes fisicas
ambientais de trabalho; Relacionamento humano; Cultura organizacional;
Politica de recrutamento e Sele¢do de Recursos Humanos.

Dentre as varias razdes que influenciam na rotatividade de pessoal, cabe
aqui destacar os seguintes pontos: Plano de Carreira; Clima organizacional e
Motivagao (CHIAVENATO, 2006).

Segundo Greenhaus et al. (1999), a gestdo de carreira é um
procedimento pelo qual as pessoas desenvolvem, programam e acompanham metas
e estratégias de carreira. Por meio de uma gestao definida de carreira, as pessoas
podem se tornar mais producentes e autorrealizadas.

Complementando, Vieira e Silva (2008, p. 36) salientam que “a
identificacdo da ancora de carreira pode auxiliar as empresas a desenvolverem uma
politica de atracdo e retencdo de talentos diferenciada, flexivel e, portanto, mais

eficaz’.
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Ja o clima organizacional, na concepg¢éo de Coda (1997), é o indicador do
grau de satisfacdo dos colaboradores de uma organizagdo quanto a variados
aspectos da cultura ou realidade percebida da empresa, tais como: politica de
recursos humanos, modelo de gestdo, missdo da organizagdo, método de
comunicacgdo, valorizagdo profissional e identificagdo com a empresa. O autor
esclarece que o clima organizacional revela uma propensao ou inclinagdo sobre até
que ponto estaria realmente sendo atendidas as necessidades da empresa e dos
individuos que a ela integram.

Para Chiavenato (2009), o clima organizacional é determinado pela
influéncia do ambiente da empresa sobre os variados graus de motivagédo por ela
ocasionados nas pessoas. Assim, o clima organizacional sera favoravel ou
desfavoravel, a proporcdo em que ofereca satisfagdo ou frustracdo das
necessidades pessoais dos colaboradores.

Para a psicologia grande parte dos motivos para as varias
particularidades nas condutas dos individuos, origina-se de um processo
denominado motivacdo (ZANELLI et al., 2004). O termo motivagdo, segundo
Bateman e Snell (1998, p. 360), “refere-se as forgas que energizam, dirigem e
sustentam os esforcos de uma pessoa”.

Robbins (2009, p. 77) define motivagdo como “o processo que estimula,
energiza e sustenta o comportamento e desempenho. Ou seja, € 0 processo de
estimular as pessoas a agéo e alcangar uma tarefa desejada”.

Neste sentido, Davis e Newstrom (1992) explicam que a capacidade de
lideranca de um gestor esta relacionada a sua capacidade de motivar, conduzir,
inspirar e comunicar-se com seus funcionarios. Os gestores s6 podem liderar se os
colaboradores estiverem motivados para segui-los, pois, os mesmos, por definigcéo,
trabalham com as pessoas, e por mediacao delas.

Sendo assim, a necessidade de se prosseguir nos estudos sobre os
fatores que podem impulsionar a rotatividade de pessoal sdo essenciais, pois
atualmente percebe-se que as organizagdes estdo buscando aprimorar o
relacionamento com seus funcionarios e os niveis de satisfacdo com a qualidade de
vida no emprego, por causa da necessidade de adquirir € manter bons
colaboradores (AZEVEDO; MOURA, 2015).
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2.2 ABSENTEISMO NAS ORGANIZAGOES

O absenteismo vem sendo objeto de atencdo e apreensdo de
empresarios, executivos e médicos do trabalho. Se sob aspecto empresarial, atua
negativamente no balango econémico, também sob aspecto médico, seu estudo
deve demonstrar essencial tarefa de um servico de medicina ocupacional,
considerando-se que seu conhecimento pode determinar e nortear a uma politica
principalmente prevencionista e de grande importancia social (MARQUES NETO,
2006).

Segundo a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), “o absenteismo
€ a auséncia remunerada ou nao do trabalhador por mais de um dia de trabalho
quando se esperava que ele estivesse presente, seja por ordem meédica ou qualquer
outra” (LEON, 2009, p. 41).

Para Chiavenato (2006, p. 86), absenteismo ou absentismo “é¢ a
frequéncia e/ou duracao do tempo de trabalho perdido quando os colaboradores nao
comparecem ao trabalho, seja por falta, por atraso ou algum motivo interveniente”.

Na concepgdo de Costa (1971, p. 842), “absenteismo é o conjunto das
auséncias intencionais do trabalhador e de carater repetitivo excluindo, deste modo,
as auséncias por férias, por luto, por gravidez, ou por sangdes disciplinares”.

Queirdz et al. (2013) alega que o absenteismo, também denominado
“ausentismo”, € um termo usado para caracterizar as auséncias dos colaboradores
para o trabalho, isto €, a frequéncia do tempo de trabalho perdido quando os
funcionarios ndo se apresentam para o trabalho.

Ainda conforme Queiréz et al. (2013), as causas do absenteismo podem
estar na empresa: na supervisdo carente, no empobrecimento das praticas, na falta
de motivacgao e incentivo, nas condigdes incbmodas de trabalho, na débil integragéo
do colaborador a empresa etc.

Em complemento, Chiavenato (2006) alega que as principais razées do
absenteismo sio: doencgas de fato comprovadas; doengas nado comprovadas; razoes
variadas de natureza familiar; atrasos involuntarios por razdo de forca maior; faltas
voluntarias por razbes pessoais; problemas financeiros; problemas de transporte;
baixo incentivo para trabalhar; supervisdo ruim da chefia; politicas inapropriadas da

empresa.
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Silva e Marziale (2003) alegam que, em relacdo a organizagdo do
trabalho, o absenteismo representa insatisfacdo, desmotivacao e 6nus para a equipe
de trabalho, podendo ser um indicio da presenca de problemas bastante
preocupantes quando determinado por doencga.

O absenteismo por motivo de doenga € considerado por Couto (1982)
como 0 mais impactante dos variados tipos de absenteismos existentes, devido a
quantidade de auséncias que acarreta.

Complementando, Becker e Oliveira (2008) esclarecem que o tipo de
atividade profissional e as condigdes em que ela é desenvolvida também podem
acarretar em riscos para a saude do trabalhador. Ao ambiente de trabalho associam-
se fatores como: ruido, iluminacéo inapropriada, temperaturas extremas, vibracao,
higiene. Associados a organizagéo do trabalho estdo fatores como: conteudo da ta-
refa, horario de trabalho, sobrecarga ou subcarga de trabalho fisico e mental,
relacdes interpessoais no trabalho, ritmo de trabalho e prazos, impossibilidade de
ascensao funcional.

Segundo Couto (1982) existem diversos outros tipos de absenteismos,
assim classificados: a) Absenteismo voluntario — auséncia por razdes particulares.
Trata-se de falta ndo justificada, sendo de total responsabilidade do colaborador; b)
Absenteismo por doenga — auséncias justificadas por doengas, com diagndstico
meédico; c) Absenteismo por patologia profissional — Sdo as auséncias por acidente
de trabalho ou doengas contraidas no ambiente profissional; d) Absenteismo legal —
auséncias amparadas pela lei, tais como: licenga maternidade, doagdo de sangue,
servico militar, entre outras; e) Absenteismo compulsério — falta ao trabalho por
ordem legal, como: suspensao determinada pela diregao, priséo, etc.

Chiavenato (2006) sinaliza para uma importante questdo nao apresentada
pelos demais especialistas. Refere-se a auséncia mental do trabalho, em outras
palavras, aquela em que embora presente fisicamente no ambiente de trabalho, o
ato de trabalhar ndo produz como deveria por dispersdo determinada por auséncia
mental. Essa auséncia € consequéncia de um ambiente de trabalho desagradavel.
Se o trabalhador estiver mentalmente ausente, as suas tarefas também nao serao
finalizadas.

Ainda segundo Chiavenato (2006), o absenteismo mental lesa o
progresso dos trabalhos tanto quanto a auséncia fisica. Quando o funcionario esta
presente no posto de trabalho e n&o pratica suas atividades conforme determinado,
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o problema pode ser ainda mais grave, precisando de um estudo detalhado para
verificar o verdadeiro motivo da ndo realizacdo das tarefas mesmo quando o
individuo esta no posto de trabalho.

Conforme Queirdz et al. (2013), sabe-se que a quantidade e a duragao
das faltas estdo ligadas particularmente com a satisfacdo no trabalho e que ha
diversas maneiras para diminui-las como, por exemplo, optando por horarios
flexiveis, que € uma forma de adequar o trabalho as conveniéncias e necessidades
pessoais dos colaboradores.

O absenteismo também acarreta em grandes dificuldades para as
organizagbes. Couto (1982) cita como exemplos: redugdo da produtividade,
elevando o custo de producdo e provocando um reflexo no custo final do preco ao
consumidor; como o trabalho € uma sequéncia de ag¢gdes, a auséncia de um
trabalhador prejudica a produgao; elevagéo do custo da previdéncia social; redugao
do rendimento do trabalhador; e perda da agilidade do trabalhador com o
afastamento.

Para Marras (2000, p. 191), “o absenteismo constante gera a rotatividade
de pessoas e, com esta, vém os resultados nada agradaveis para empresa”
influenciando de modo direto os custos, pois existem todos os procedimentos de
contratagcdo, e com eles ocorrem custos de recrutamento, de treinamento, e
demisséao, e outras despesas acumuladas.

Por fim, Grajales et al. (1998) argumenta que o absenteismo no trabalho é
um tema extremamente complexo, com muitas delimitagdes, varias causas,
elementos confusos, inumeras motivagdes e consequéncias. Os estudiosos do
fendmeno concordam em determinar que n&o se trata de um problema individual
nem um indicador da real morbidade da populagao trabalhadora, mas um sinal das

tensdes na relagdo homem-trabalho-saude e transtornos estruturais da empresa.

2.2.1 Origem do absenteismo

Em relacdo a origem do absenteismo nas organizagdes, Soares e Silva
(2004, p. 2), alegam que alguns especialistas “defendem que o absenteismo surgiu
com a chegada da revolugdo industrial, a qual apresentava caracteristicas

incompativeis com o bem-estar do trabalhador”.
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O termo absenteismo, conforme Quick e Lapertosa (1982, p. 64) “origina-
se da palavra ‘absentismo’, aplicada aos proprietarios rurais que se evadiam do
campo para as zonas urbanas”. De acordo com Ferreira (1999), a palavra
“absenteismo” é derivada do francés absentéisme e significa falta de assiduidade ao
trabalho ou a outras obrigagdes sociais.

O termo, durante a revolugao industrial, também era aplicado aos
trabalhadores que faltavam ao trabalho nas fabricas. Observa-se, portanto, tratar-se
de um problema antigo que até hoje repercute em grandes transtornos para as
organizagbes, nas suas mais diferentes formas, tais como econdmica,
organizacional, nado efetivagdo de metas, dentre outros que podem alterar o
desenvolvimento de grandes ou pequenas empresas (QUICK; LAPERTOSA, 1982).

Siqueira (1984) ressalta que a origem do absenteismo como problema de
dimensdes graves para as organizagdes deu-se no periodo da histéria da civilizagéo
denominado eotécnico, entre 1000 d.C. a 1750 d.C., definido, em seu inicio, como a
época em que o pequeno chefe possuia intima relagdo com o funcionario. Por outro
lado, ja no final dessa fase, foi emergindo a individualidade, fortalecendo-se a
impessoalidade na producao e debilitando-se a relagdo operario-patrdo, a qual,
consequentemente, passou a obter um carater menos humano e mais formal,
surgindo, portanto, as primeiras manifestagées de tensdo no ambiente de trabalho.

Ainda conforme Siqueira (1984), essas tensbes propiciaram ao
trabalhador a ideia do trabalho como uma “coisa odiosa”, que precisaria ser evitada
sempre que houver oportunidade, ndo apenas como causa de insatisfacdo, mas
também como uma ameaca para a saude.

Desde a época de Taylor, ja se considerava harmonia, cooperagéo,
rendimento, desenvolvimento e eficiéncia do homem no trabalho; buscando trabalhar
com fatores que motivassem seus funcionarios a executar suas tarefas com prazer,
por meio de incentivos e demonstrando para os mesmos o quanto o seu trabalho é
essencial para o desenvolvimento do conjunto; visto que se torna perceptivel o
quanto se perde com a falta destes aspectos numa organizagédo. Desta forma, é
preciso “identificar as causas desta auséncia, sendo que podem ser o motivo de
altos niveis de absenteismo e rotatividade de uma empresa, seja de grande ou
pequeno porte” (NOGUEIRA, 2012, p. 29).
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2.2.2 Custos com o absenteismo

Controlar absenteismo é atualmente a grande contenda das organizagdes
por causa dos impactos financeiros que produz na prépria empresa e fora dela, em
razao de muitas causas produzirem beneficios previdenciarios.

Ao se examinar o absenteismo, € relevante considerar a existéncia de
uma etiologia multifatorial. Devem ser analisadas, assim, as variaveis do individuo,
tais como: motivagao, necessidades, habitos, valores, habilidades e conhecimentos;
variaveis associadas a ocupagao do trabalhador, tais como: o tipo de organizagéo,
os métodos de producgéao; variaveis associadas a organizagao, tais como: o clima de
trabalho, e as politicas da instituicdo (SALDARRIAGA; MARTINEZ, 2007).

Ribeiro, (2005) argumenta que € preciso um programa de diminui¢cado de
absenteismo, pois faltar ao trabalho, por qualquer razdo, significa um aumento dos
custos e de reducao da produtividade. E ao batalhar o absenteismo com eficacia, a
organizacgao pode aumentar as horas trabalhadas e, assim, a produtividade.

De acordo com Santos e Mattos (2010), os custos relacionados ao
absenteismo sdo os seguintes: a) perda de produtividade do trabalhador afastado; b)
horas extraordinarias para outros funcionarios; c) redugéo da produtividade total dos
colaboradores; d) custos incorridos para assegurar ajuda temporaria; €) possivel
perda de negocios ou clientes insatisfeitos.

Sendo assim, as sequelas do absenteismo “estdo diretamente
relacionadas a parte financeira da empresa, onde a produtividade e os lucros devem
ser alcancados para que a mesma ocupe uma posicdo de destaque no mercado”
(ASSUNSAO, 2012, p. 4).

Concluindo, Cardoso, Cardoso e Santos (2012) alegam que cada vez
mais vem sendo preciso que as organizagdes examinem o desempenho dos
recursos humanos, analisando os indicadores de rotatividade e absenteismo de
pessoal, identificando suas causas e apurando seus custos, visto que estes fatores
acabam intervindo nas atividades da organizagao, atrasando procedimentos, criando
falhas, sobrecarregando funcionarios, aumentando custos de substituicéo,

treinamento e horas extras.



24

2.3 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS NAS ORGANIZACOES

Segundo Resende (2000), competéncia € a conversdo de conhecimentos,
vocacgodes, habilidades, disposicao e vontade, em beneficios reais, pois quando uma
pessoa tem conhecimento e experiéncia e ndo sabe aproveita-los em favor de um
propésito, significa que esta pessoa néo é verdadeiramente eficiente.

O conceito de competéncia, no sentido como é hoje trabalhado nas
empresas, teve também uma enorme influéncia da contribuicdo apresentada por
Prahalad e Hamel no artigo The core competence of the corporation, publicado na
Harvard Business Review em 1990. A designagcdo por eles proposta foi: “o
aprendizado coletivo na organizagao, especialmente como coordenar as diversas
habilidades de produgcdo e integrar as multiplas correntes de tecnologias”
(CARBONE et al., 2005, p. 34).

Uma abordagem distinta € proposta por Zarifian (2001), que ressalta trés
caracteristicas do sistema produtivo contemporaneo de grande importancia para
conhecer os desafios da gestdo por competéncia:

A primeira € a nogédo de incidente, que determina a capacidade de
convivéncia com fatos imprevistos, cujo acontecimento altera as rotinas produtivas.
Os incidentes, cada vez mais frequentes por causa da complexidade que marca a
nossa época, fogem a capacidade de previsdo e autorregulardo dos sistemas
produtivos comuns. Fica comprometido, consequentemente, o conhecimento de que
as competéncias sao passiveis de serem pré-determinadas através de estudos
sobre necessidades dos cargos ou das empresas (ZARIFIAN, 2001).

A segunda caracteristica, de acordo com Zarifian (2001), é a crescente
importancia acolhida pela comunicagao. Os sistemas de comunicagcido corporativos
propiciam o aumento do conhecimento sobre objetivos, valores e normas da
empresa. A maior frequéncia e a grande diversidade que tém determinado os
processos de comunicagdo levam a novas necessidades de capacitagdo. A
aquisicdo de competéncias relacionadas ao relacionamento interpessoal é a
consequéncia mais imediata dessa situacao.

Ja a terceira caracteristica apontada por Zarifian (2001) € a nogao de que
todos os trabalhos representam um modo de prestagao de servigo a alguém. Cada
pessoa deve saber que sua missdo no trabalho ndo é€ somente desempenhar as

tarefas que lhe s&o confiadas ou cumprir normas e rotinas determinadas. O que
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importa realmente € a capacidade que a pessoa tem para atender as necessidades
de seus clientes internos e externos.

Para Rabaglio (2001), competéncia € um conjunto de conhecimentos,
aptidées e comportamentos correlacionados, que afeta parte significativa do trabalho
de alguém e que pode ser mensurado contra padrbes predeterminados, podendo ser
aprimorado por meio de capacitacao e desenvolvimento. Atualmente, as empresas
procuram especializar as pessoas com treinamentos continuos para atingir melhores
resultados.

Corrobora Chiavenato (2006) ao afirmar que o treinamento € uma forma
eficiente de agregar valor as pessoas, a empresa e aos clientes. O investimento
permanente em pessoas € algo hoje absolutamente imprescindivel para as
empresas, mas que nao fique somente sobre a responsabilidade da mesma. O
individuo precisa buscar novos conhecimentos, agregar valores para sua propria
empregabilidade. Aperfeicoar-se € atender ao mercado e sua necessidade por
mudancas constantes.

De acordo com Green (2000), existem dois estilos de competéncias:
organizacionais e individuais. As competéncias organizacionais s&o compostos
singulares de conhecimentos técnicos e habilidades, e possuem instrumentos que
provocam impacto em produtos e servigos diversos, proporcionando uma vantagem
competitiva no mercado.

Ainda conforme Green (2000), as competéncias organizacionais sao
aquelas essenciais para que a organizagdo se mantenha no mercado competitivo.
Sao competéncias préprias de uma organizagado, aquelas que nenhuma outra tém
de forma parecida. Por serem fundamentais e singulares de uma empresa, essas
competéncias proporcionam uma vantagem competitiva e criam valor percebido
pelos consumidores.

Dutra (2001) explica que, determinando as competéncias organizacionais
necessarias para o desenvolvimento da organizagao, os gestores estardo habilitados
para estabelecer quais deverdo ser as habilidades, comportamentos e
conhecimentos de cada area para que tais competéncias sejam aperfeicoadas.

Sobre a competéncia gerencial, Oderich (2004, p. 91) alega que ¢é a
“‘capacidade de mobilizar, integrar e colocar em agdo conhecimento, habilidades e

formas de atuar’. Quanto a competéncia lideranca, esta se destaca por ser a
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capacidade de manter a eficacia e elaborar um processo continuo de transformagao
organizacional.

Ja as competéncias individuais, segundo Green (2000) sao retratagdes de
praticas de trabalhos que sdo apreciaveis e habilidades pessoais que sdo usadas
por um individuo para atingir os propésitos de trabalho da organizagao.

Portanto, aprimorar as competéncias da empresa e dos individuos € um
caminho para superar todos esses problemas e conformar as empresas aos novos
paradigmas mundiais (RESENDE, 2000).

Para Green (2000), o primeiro objetivo de uma empresa deve ser o
desenvolvimento das competéncias organizacionais, pois tendo o dominio de tais
competéncias a organizagdo consegue garantias de um bom desempenho no
mercado, n&o so nos dias atuais, mas também no futuro.

Contudo, Dutra (2001) salienta que para se desenvolver competéncias
organizacionais € preciso essencialmente de pessoas. Sdo os funcionarios de uma
empresa 0s maiores responsaveis pelo desenvolvimento de competéncias
organizacionais. Complementa o autor ao afirmar que a competéncia organizacional
depende das contribuigdes individuais no tocante a capacidade de interagdo da

empresa com seu ambiente, ampliando deste modo suas vantagens competitivas.

2.3.1 Gestao por competéncia

O cenario econbmico atual, por ser extremamente competitivo e
transformador, requer uma estrutura organizacional propicia as mudancgas e esta
mudanga demanda a renovagdo do modelo de gestdo, principalmente no que
concerne a gestdo de pessoas, devido a necessidade das organizagbes
sobreviverem no ambiente em que atuam (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA,
2001).

Ainda conforme Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), a maior mudancga
se da ao fato de ter sido criado um mundo do trabalho a partir do surgimento da
fabrica, no século XVIIl e, com ela, uma grande quantidade de empregos
remunerados.

Carbone et al. (2005, p. 42) alegam que desde o inicio do século XX o
termo competéncia foi inserido no meio organizacional, mas foi a partir da década de

1970 que o ele adquiriu maior significado nos meios académicos e corporativos,
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“‘gerando maior interesse no estudo e na pesquisa para conceituar a tematica e
determinar as implicacbes de sua aplicabilidade”. Assim, varios conceitos foram
surgindo, sendo que hoje a tendéncia é a construgdo de um conceito integrador que
englobe individuos e empresas numa perspectiva estratégica (CARBONE et al.,
2005).

De acordo com Lana e Ferreira (2007), a gestao por competéncia surge
como uma solugao aos novos desafios da era do conhecimento e da globalizagao.
Em sincronia com a visdo estratégica das empresas, a gestdo por competéncia
objetiva criar meios que possibilitem o comprometimento dos individuos e grupos
com as metas da organizagdo, ao mesmo tempo em que desenvolve e mantém sua
vantagem competitiva perante a concorréncia. Assim, adquire importancia
fundamental nas organizagdes visto que desempenha o papel de atrair, desenvolver
e manter competéncias que criam recursos humanos que realizem os objetivos
organizacionais.

A gestao por competéncias, como € compreendida atualmente, trouxe um
significativo impacto sobre a concepcdo de gestdo estratégica. Nas primeiras
décadas do século passado, as organizagbes ansiavam a criagdo de vantagens
competitivas por meio de suas forcas, das capacidades diferenciadas que possuiam
em termos de producgao. Posteriormente, as estratégias competitivas passaram a se
pautar simplesmente na adaptacdo da empresa as oportunidades e ameacas do
meio externo a ela. Na nova visao, verifica-se o equilibrio entre as dimensdes
internas e externas (LANA; FERREIRA, 2007).

Tal mudanga ocasionou em uma maior valorizagdo dos colaboradores,
que sao os provedores das competéncias de que a empresa precisa. Importantes
mudancas foram encontradas também em suas principais atividades, como o
‘recrutamento e selegdo, o treinamento e desenvolvimento, a gestdo do
desempenho e a gestdo de carreiras e de remuneracéo” (LANA; FERREIRA, 2007,
p. 16).

Observa-se, portanto que o modelo atual de gestdo por competéncia
preocupa-se com questdes estratégicas da organizagdo e com a sua posigdo no
mercado. Sua atribuicdo é “o desenvolvimento de competéncias individuais e
organizacionais que possibilitem a utilizagéo e aproveitamento do potencial criativo e
inovador de individuos e grupos no contexto da organizacdo” (CARBONE et al.,
2005, p. 38).
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3 METODOLOGIA

Segundo Marconi e Lakatos (2005), o método cientifico € um conjunto de
ferramentas e procedimento estruturado de forma ordenada, estabelecidos pelo
pesquisador, para trilhar um caminho de investigacbes e descobertas visando a
resolucéo do problema.

Corroborando, Gil (1996, p. 48) acrescenta que “método cientifico € o
conjunto de processos intelectuais e técnicos que permitem a evolugdo de uma

pesquisa e determinam os meios para chegar a esse conhecimento”.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Em relacao a disposicdo dos dados da pesquisa, esta é caracterizada por
dados primarios. Segundo Martins e Thedphilo (2009), dados primarios sdo aqueles
obtidos em primeira mao por meio de entrevistas, questionarios, entre outros.

Neste estudo foi utilizada a pesquisa quantitativa, realizada por meio de
um questionario com 19 questdes que foram aplicadas com 18 colaboradores da
instituicdo pesquisada, utilizando a estatistica para este fim. A fase quantitativa
permitiu ao pesquisador levantar informagdes que se coadunam com os objetivos
tracados na pesquisa.

De acordo com Diehl e Tatim (2004), a pesquisa quantitativa caracteriza-
se pelo uso da quantificacdo tanto na coleta, quanto no trato das informacdes
através de técnicas estatisticas, desde as mais simples, como percentual, média,
desvio padrdao, as mais complexas, como coeficiente de correlacdo, analise de
regressao, etc.

Trata-se também de uma pesquisa de abordagem qualitativa. Conforme
Leopardi (2002), os métodos qualitativos séo apropriados quando o tema em estudo
€ complexo, de natureza social e ndo tende a quantificacdo. Geralmente, sao
usados quando a compreensao do contexto social, historico e cultural.

Quanto a tipologia, a pesquisa caracterizou-se como descritiva. Conforme
Gil (1996), ela tem como foco principal a descricdo das particularidades da
populagdo, sendo aquela que procura delinear e diferenciar certos fenbmenos a
partir do processo da observacao narrando os fatos nos minimos detalhes. Portanto,
a pesquisa foi descritiva, tendo em vista a necessidade de delinear e analisar o atual
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meétodo utilizado pela instituicdo da area da saude, no que diz respeito a rotatividade
e absenteismo e, por sua vez, estabelecer medidas que possam gerar melhoras
para os setores.

A pesquisa também foi bibliografica e de estudo de caso. Conforme Leite
(1997), a pesquisa bibliografica consiste no levantamento de publicacdes ja
disponibilizadas em livros, artigos, jornais, sites entre outros, com a finalidade de
conhecer as diferentes formas de contribui¢do cientifica sobre determinado assunto
ou fendbmeno.

O método de estudo de caso, segundo Mattar Neto (2002, p. 55) pode ser
estatistico, “quando traz um conjunto de dados quantitativamente coletados e
relacionados ou ainda, pode ser relato de pesquisa institucional, dentre outras tantas
possibilidades”. Ainda conforme o autor, os estudos de caso tém algumas
particularidades em comum como explicagcbes complexas e holisticas de uma

realidade, que englobam um grande conjunto de dados.

3.2 LOCAL DA PESQUISA

Esse estudo foi realizado no setor administrativo de um hospital situado
na cidade de Igara - SC e teve por objetivo compreender a importancia do

desenvolvimento das competéncias, a fim de evitar o absenteismo e rotatividade.

3.2 DEFINICAO DA POPULAGAO ALVO

Conforme Levin (1987); Marconi e Lakatos (1996), a populagcdo a ser
pesquisada é determinada como o conjunto de pessoas que compartilham de, pelo
menos, uma caracteristica em comum.

Assim, o Quadro 2 apresenta uma sintese da estruturagao da populagéo-

alvo conforme o objetivo geral tragado para este estudo.

Quadro 2 - Estruturagao da populagao-alvo.

. ~ UNIDADE DE

OBJETIVO GERAL PERIODO EXTENSAO AMOSTRAGEM ELEMENTO

Compreender a

. . De setembro a

importancia do Lo . Colaboradores e

. outubro de Icara - SC Instituicdo Hospitalar ~
desenvolvimento das 2017 gestao
competéncias dos
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colaboradores de um
hospital de Igara - SC,
a fim de evitar o
absenteismo e
rotatividade.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2017).

Deste modo, o presente estudo foi realizado no periodo de setembro a
outubro de 2017, junto aos colaboradores dos setores: Clinica Médica, Centro
Cirargico, Centro Obstétrico, Setor de Controle de Infec¢des e Pronto Socorro de um
hospital do municipio de Igara -SC, a fim de fazer um levantamento sobre as causas
da rotatividade (turnover) e absenteismo e desenvolver competéncias que possam
evitar o problema em questdo no referido setor. A populagdo de amostra desse
estudo foi de 18 individuos que, por meio de um questionario, puderam responder as

questdes pertinentes ao tema.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

O escopo principal deste trabalho foi analisar as causas da rotatividade e
absenteismo nos setores: Clinica Médica, Centro Cirurgico, Centro Obstétrico, Setor
de Controle de Infec¢des e Pronto Socorro de um hospital da cidade de Igara -SC.
Para tanto, foi aplicada a pesquisa quantitativa. O instrumento utilizado foi um
questionario contendo 19 perguntas fechadas, que consiste, basicamente, no
emprego da coleta de dados, junto aos setores. Segundo Barros e Lehfeld (1986), o
questionario consiste em uma ferramenta de pesquisa que faz o levantamento e o
registro de todas as informagdes que o pesquisador se propds a buscar.

Este trabalho caracteriza-se, portanto, por dados primarios, uma vez que
a Instituicdo hospitalar pesquisada carece de um estudo a respeito da rotatividade e
absenteismo de seus colaboradores. Sendo assim, esta pesquisa torna-se
extremamente relevante para que a Instituicdo tenha a oportunidade de conhecer
melhor as causas que levam ao absenteismo e a rotatividade, e posteriormente
elaborar formas para solucionar este problema.

Segundo Webb (2004), os dados primarios sao aqueles que serao

coletados e reunidos pelo pesquisador a fim de atender as necessidades de um
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determinado projeto de pesquisa. Quanto aos dados secundarios, sdo aqueles que

ja foram de fato pesquisados e que servirao de base para futuras pesquisas.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Conforme o objetivo delineado pela pesquisadora, a abordagem
quantitativa se faz necessaria, devido a necessidade de se fazer um levantamento,
junto aos colaboradores da instituicdo pesquisada, sobre a percepgao destes em
relacdo a rotatividade e absenteismo. Para demonstragdo dos resultados, os

mesmos foram representados por meio de graficos e tabelas.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa realizada neste trabalho teve como objetivo geral
compreender a importdncia do desenvolvimento das competéncias dos
colaboradores de um hospital, a fim de evitar o absenteismo e rotatividade.

As informagdes obtidas, resultantes da pesquisa, poderdo ser utilizadas
pela instituicdo nas tomadas de decisbes e para qualquer modificacdo que eles
acharem que se faga necessario.

Para uma melhor compreensao e visualizagdo dos resultados, foram
utilizados graficos e tabelas para cada uma das perguntas contidas no questionario.
Abaixo sao descritos os resultados obtidos junto aos colaboradores de um hospital

do municipio de Igara — SC.

4.1 ANALISE DA PESQUISA QUANTITATIVA

As informacdes obtidas com o questionario aplicado com os
colaboradores e a entrevista realizada com a gestora do hospital, serdo aqui
demonstradas, sendo que os dados apresentados irdo seguir a mesma sequéncia
de perguntas do questionario realizado, abrangendo desde o perfil dos entrevistados

até perguntas mais especificas sobre o tema.
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Questao 1 — Sexo dos pesquisados

Grafico 1 - Sexo

Sexo

® Masculino

E Feminino

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 1 - Sexo

Categorias Respostas
Masculino 4
Feminino 14

Fonte: Dados da autora (2017).

A primeira questao é pertinente a idade dos pesquisados. Constatou-se
entdo que as mulheres sdo maioria representando 78% dos pesquisados e os
homens 22%.



Questao 2 — Idade dos pesquisados

Grafico 2 - Idade

Idade

A

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 2 - Idade

m 18 a3 20 anos
m 21 a25anos
m 26a35anos

36a45anos
m 46 a 55 anos

m 56 a65anos

Categorias Respostas

18 a 20 anos

21 a 25 anos

26 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

N|IWINIO[WIN

56 a 65 anos

Fonte: Dados da autora (2017).
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Quanto a idade dos colaboradores, a pesquisa aponta que a maioria é

formada por individuos com idade entre 26 a 35 anos, perfazendo um total de 33%.



Questao 3 — Formagao dos pesquisados

Grafico 3 — Qual sua formagao?

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 3 — Qual sua formagao?

Formacéo

B Técnico

® Graduado

® Pds-graduado

Categorias

Respostas

Auxiliar

Técnico

Graduado

Pés-graduado

11
4
3

Mestrado

Doutorado

Nenhuma das anteriores

Fonte: Dados da autora (2017).
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No critério, formagéao, observou-se que 61% dos pesquisados sdo da area
técnica, enquanto 22% sao graduados e apenas 17% ¢é pds-graduado.



Questao 4 — Qual cargo ocupa atualmente?

Grafico 4 - Cargo

Cargo ocupado atualmente

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 4 - Cargo

m Auxiliar de
enfermagem

m Técnico de
enfermagem

m Enfermeiro
graduado

Categorias Respostas
Auxiliar de enfermagem 3

Técnico de enfermagem 14
Enfermeiro graduado 1
Enfermeiro com mestrado

Nenhuma das anteriores

Fonte: Dados da autora (2017).
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De acordo com o Gréfico 4, constata-se que o cargo predominante é o de

técnico em enfermagem, com 78% dos pesquisados. Em seguida vem auxiliar de

enfermagem com 17% e enfermeiro graduado com 5%.
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Questao 5 — Qual o tempo de experiéncia na empresa?

Grafico 5 - Tempo de experiéncia na empresa

Tempo de experiéncia na empresa

m Até 1ano

mla3anos

B 3a5anos
5al0anos

® Mais de 10
anos

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 5 - Tempo de experiéncia na empresa

Categorias Respostas
Até 1 ano 4
1 a 3 anos 5
3 a5 anos 3
5a 10 anos 1
Mais de 10 anos 5

Fonte: Dados da autora (2017).

Em relacado ao tempo de experiéncia na empresa, o Grafico 5 aponta que
28% estéo na instituicdo por um periodo de mais de 10 anos. Outros 28% de 1 a 3
anos, 22% até 1 ano, 17% de 3 a 5 anos e 5% de 5 a 10 anos. Observa-se, portanto
que os dois maiores indices sdo de colaboradores que estdo na instituicdo por um

periodo de maior e menor tempo.
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Questao 6 — Em qual setor vocé atua?

Grafico 6 - Setor em que atua

Em qual setor de trabalho vocé atua?
. 11% '

Fonte: Dados da autora (2017).

m Clinica médica

m Centro cirurgico

m Centro obstétrico
Pronto-socorro

m Controle de infeccao em
todos os setores

Tabela 6 — Setor em que atua

Categorias Respostas

uTI

Clinica médica

Centro cirurgico

Centro obstétrico

NIN|O®|N

Pronto-socorro

CME

—_—

Controle de infecgdo em todos os setores

Fonte: Dados da autora (2017).

O Grafico 6 mostra que 39% dos funcionarios trabalham na Clinica
Médica, 33% no Centro Cirurgico, 11% no Centro Obstétrico, 11% no Pronto Socorro

e 6% no Centro de Controle de infecgoes,
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Questdo 7 - Definicao do (CHA), onde C = conhecimento: é o saber (nogdes
técnicas, experiéncia na area de atuagdao, empreendedorismo etc.); H =
habilidade: é o saber fazer (liderar, gerenciar conflito, comunicagao, poder da
oratoéria etc.); A = atitude: é o querer fazer (empatia, bom humor, criatividade,
concentragao, entre outros). Com quais dessas competéncias vocé mais se

identifica?

Grafico 7 - Definicdo de Conhecimento, Habilidade e Atitude (CHA): com quais
dessas competéncias vocé mais se identifica?

Definicao do CHA

m Foco, lideranca

® Comunicacado

E Criatividade
Flexibilidade

® Trabalho em
equipe

m Relacionamento
interpessoal

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 7 - Definigdo de Conhecimento, Habilidade e Atitude (CHA): com quais
dessas competéncias vocé mais se identifica?

Categorias Respostas
Foco, lideranca 4
Comunicagao 8
Criatividade 1
Flexibilidade 3

Trabalho em equipe 12
Relacionamento interpessoal 4

Fonte: Dados da autora (2017).

Conforme gréfico 7, quanto a definigdo do CHA, observou-se que as
prioridades dos colaboradores sao trabalho em equipe (38% de respostas),
comunicagao (25% de respostas), relacionamento interpessoal (13% de respostas) e
foco, lideranga (12% de respostas).
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Questao 8 - Ferramentas que vocé usa para desenvolver o feedback

comunicacgao interna

Grafico 8 - Quais dessas ferramentas vocé utiliza dentro da empresa para
desenvolver o feedback comunicagéo interna (elogios, sugestdes, reclamagdes,
criticas)?

Quais dessas ferramentas vocé utiliza dentro da empresa para desenvolver
o feedback comunicacao interna (elogios, sugestdes, reclamacdes,
criticas)?

m Formulario
®m Boca a boca
m Reunides
Palestras
10%
® Mural

m Qutros

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 8 - Quais dessas ferramentas vocé utiliza dentro da empresa para
desenvolver o feedback comunicagéo interna (elogios, sugestdes, reclamagdes,

criticas)?

Categorias Respostas
Formulario 1
E-mail

Boca a boca 6
Reunides 15
Palestras 3
Mural 3
Caixa de sugestao

Videoconferéncia

Outros 1

Fonte: Dados da autora (2017).

O gréfico 8 informa que os funcionarios utilizam como ferramentas de
feedback, com maior frequéncia: reunides (52% de respostas), boca a boca (21% de
respostas), palestras (10% de respostas) e mural (10% de respostas).
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Questao 9 — A empresa faz avaliagcao de desempenho do capital intelectual

com seus profissionais?

Grafico 9 - A empresa faz avaliagao de desempenho do capital intelectual com seus
profissionais?

A empresa faz avaliagcdo de desempenho do capital intelectual
com seus profissionais?

E Sim

® Nao

®m N3o souberam
responder

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 9 - A empresa faz avaliacado de desempenho do capital intelectual com seus
profissionais?

Categorias Respostas
Sim 9
Nao 6
Nao souberam responder 3

Fonte: Dados da autora (2017).

Quanto a realizagéo de avaliacdo de desempenho do capital intelectual
(grafico 9), 50% dos entrevistados responderam que s&o avaliados, ao passo que
33% disseram que nao, e 17% nao souberam responder. Isto aponta que as
empresas estdo buscando explorar melhor a capacidade de seus funcionarios.
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Questao 10 — Ferramentas utilizadas pela empresa no mapeamento do capital

intelectual.

Grafico 10 - Quais ferramentas a empresa utilizou no mapeamento do capital
intelectual?

Quais ferramentas a empresa utilizou no mapeamento do

capital intelectual? .
m Processo seletivo

(Curriculum)
® Aplicacdo de questionario
= Palestras

Dinamicas e jogos
® Educacdo continuada

m Curso dentro da empresa

® Qutros

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 10 - Quais ferramentas a empresa utilizou no mapeamento do capital
intelectual?

Categorias Respostas

Processo seletivo (Curriculum) 12

Aplicagéo de questionario

Palestras

Dinamicas e jogos

Educagao continuada

= (N|[=|h~]|00

Curso dentro da empresa

Curso a distancia

-_—

Outros

Fonte: Dados da autora (2017).

Segundo as respostas dos entrevistados, representadas pelo grafico 10,
as empresas fizeram uso das seguintes ferramentas para mapeamento do capital
intelectual: processo seletivo (curriculum) (41%), aplicagdo de questionario (28%),
palestras (14%), educacao continuada (7%), dindmicas e jogos (4%), curso dentro

da empresa (3%) e outras ferramentas (3%).
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Questao 11 — Dinamica no processo seletivo

Grafico 11 - Vocé realizou alguma dindmica no processo seletivo?

Vocé realizou alguma dindmica no processo seletivo?

® Sim

m N3o

®m N3o souberam
responder

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 11 - Vocé realizou alguma dindmica no processo seletivo?

Categorias Respostas
Sim 8
Néao 9
Nao souberam responder 1

Fonte: Dados da autora (2017).

Quanto a realizagao de alguma dindmica no processo seletivo, 50%
afirmam nao terem realizado nenhuma dinamica, 44% assinalaram que sim e 6%
nao souberam responder. Constata-se, portanto, que a instituicdo carece de normas
mais eficazes na questdo de processo seletivo, pois a regra quanto as dinamicas

deveria contemplar todos os candidatos a vaga.
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Questao 12 — Quais foram?

Grafico 12 - Quais foram?

Quais foram?

m Aplicacdo de
prova escrita

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 12 - Quais foram?

Categorias Respostas

Jogos

Questionarios

Aplicagao de prova escrita 8

Aplicagao de prova oral

Outros

Fonte: Dados da autora (2017).

Apenas 8 colaboradores participaram de uma prova escrita, os demais
nao haviam realizado nenhuma atividade de processo seletivo, conforme indica o
Grafico 11.
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Questao 13 — Percepcao dos colaboradores sobre os motivos responsaveis

pela rotatividade.

Grafico 13 - Na sua percepgado, quais desses motivos sdo responsaveis pela
rotatividade (desligamento funcionario/empresa)?

Na sua percepcdo, quais desses motivos sdo responsaveis pela
rotatividade (desligamento funcionario/empresa)?

= O alto grau de responsabilidade exigido
= Falta de incentivo
= Pessoal e profissional
Remuneracdo abaixo do mercado
= Distdncia de percurso entre o local de

trabalho até casa do colaborador

= Dificuldade de relacionamento

=

m Aposentadoria

= Nenhum dos anteriores

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 13 - Na sua percep¢ao, quais desses motivos sdo responsaveis pela
rotatividade (desligamento funcionario/empresa)?

Categorias Respostas
O alto grau de responsabilidade exigido 2

Falta de incentivo 1

Pessoal e profissional 10
Remuneragao abaixo do mercado 4

Distancia de percurso entre o local de | 1
trabalho até casa do colaborador

Falta de treinamento adequado

Ma qualidade do ambiente de trabalho

Dificuldade de relacionamento 2
Aposentadoria 1
Desligou-se da empresa para morar fora

Nenhum dos anteriores 4

Fonte: Dados da autora (2017).

Quanto aos motivos responsaveis pela rotatividade, 40% dos
colaboradores responderam que se trata de aspectos pessoais e profissionais, 16%
alegam que é por causa da remuneragdo abaixo do mercado, 16% também
concordam que nenhuma das opgdes se aplica, 8% alegam que é devido ao alto

grau de responsabilidade exigido, outros 8% falam que é por causa da dificuldade de
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relacionamento, 4% afirmam que é devido a falta de incentivo, também 4%
responderam que € por causa da distancia de percurso entre o local de trabalho e a
residéncia do colaborador e, por fim, 4% alegam com fator de rotatividade, a

aposentadoria.

Questao 14 - Em um questionario de desligamento com a empresa (demissao
por justa causa ou nao), vocé citaria algumas provaveis queixas, para que a

empresa possa corrigir problemas futuros?

Grafico 14 - Em um questionario de desligamento com a empresa (demissao por
justa causa ou nao), vocé citaria algumas provaveis queixas, para que a empresa
possa corrigir problemas futuros?

Em um questionario de desligamento com a empresa (demissdo por justa
causa ou hdo), vocé citaria algumas provaveis queixas, para que a
empresa possa corrigir problemas futuros?

E Sim

= N3o

m Talvez

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 14 - Em um questionario de desligamento com a empresa (demissdo por
justa causa ou n&o), vocé citaria algumas provaveis queixas, para que a empresa
possa corrigir problemas futuros?

Categorias Respostas
Sim 10

Néao 2

Talvez 3

Fonte: Dados da autora (2017).

O Grafico 14 verifica-se que a maioria (67%) citaria as provaveis queixas
como o objetivo de sanar os problemas que possam a vir ocorrer. Ja 13% respondeu

que nao e 20% talvez citasse alguns problemas.
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Questao 15 — Queixas mais comuns no ambiente de trabalho.

Grafico 15 - Quais dessas queixas seriam mais comuns no ambiente de trabalho?

Quais dessas queixas seriam mais comuns no ambiente de
trabalho?

Fonte: Dados da autora (2017).

m Lideranca fraca e omissa

= Saldrios defasados em relacdo ao mercado

u Falta de trabalho em equipe
Pouco ou nenhum feedback entre chefes,
colegas de trabalho

m Falta de plano de carreira

= Impossibilidade de expressar opinites e
sugerir solucBes alternativas

m Falta de investimento no profissional

m Falta de cursos para atualizacdo

m Falta de oportunidades e desafios

= Nenhuma das anteriores

Tabela 15 - Quais dessas queixas seriam mais comuns no ambiente de trabalho?

Categorias

Respostas

Lideranga fraca e omissa

5

Salarios defasados em relagdo ao mercado

Falta de trabalho em equipe

Pouco ou nenhum feedback entre chefes,
colegas de trabalho

6
8
2

Estar trabalhando fora de sua area de
formacgao

Falta de plano de carreira

—_—

Impossibilidade de expressar opinides e
sugerir solugdes alternativas

w

Falta de investimento no profissional

Falta de cursos para atualizagéo

Falta de oportunidades e desafios

Nenhuma das anteriores

N[=~IN|—

Fonte: Dados da autora (2017).

Quanto as queixas mais comuns, 26% dos colaboradores respondeu que

falta trabalho em equipe, 19% alegam que é o salario defasado, 16% que a lideranga

é fraca e omissa, 7% alegou que quase ndo ha feedback entre chefia e

colaboradores, 10% assinalaram a impossibilidade de expressar opinides e sugerir

solugdes alternativas, 7% dizem que é por falta de cursos para a atualizagao, 6%

alegam que nenhuma das alternativas se aplica e o restante (9%) se dividem entre
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falta de plano de carreira, falta de investimento profissional e falta de oportunidades

e desafios.

Questao 16 — Motivos mais recorrentes que causam auséncia no trabalho

Grafico 16 - Quais os motivos mais recorrentes que causam sua auséncia no
trabalho (absenteismo)?

Quais os motivos mais recorrentes que causam sua auséncia
no trabalho (absenteismo)?

.

| Afrasos

= Problemas de
salde

= Faltas ndo
justificadas, sem

atestado médico
Nunca faltei

q

33%

B Nunca atraso

® Nenhuma das
anteriores

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 16 - Quais os motivos mais recorrentes que causam sua auséncia no
trabalho (absenteismo)?

Categorias Respostas
Atrasos 1
Problemas de saude 6

Licenga-maternidade

Faltas ndo justificadas, sem atestado médico | 2

Faltas justificadas com atestado médico

N&o consegue cumprir a carga horaria

Nunca faltei

Nunca atraso

=N

Nenhuma das anteriores

Fonte: Dados da autora (2017).

Conforme o Grafico 16, 33% alegam problema de saude, outros 33%
dizem nunca terem faltado, 11% faltas nao justificadas sem atestado médico, 11%
responderam que nunca atrasaram, 6% por atraso e outros 6% alegam que

nenhuma das alternativas se aplica.



49

Questao 17 - A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os indices

de absenteismo?

Grafico 17 - A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os indices de
absenteismo (auséncia no trabalho)?

A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os
indices de absenteismo (auséncia no trabalho)?

E Sim = N3o

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 17 - A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os indices de
absenteismo (auséncia no trabalho)?

Categorias Respostas
Sim 8
Nao 9

Fonte: Dados da autora (2017).

De acordo com o Grafico 17, 53% responderam que n&o e 47% alegam

que sim.
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Questao 18 — Quais sao esses incentivos?

Grafico 18 - Quais sdo esses incentivos?

Quais sdo esses incentivos?

® Prémio em forma
de folga

= Prémio em forma
de dinheiro

m Qutros

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 18 - Quais sdo esses incentivos?

Categorias Respostas
Cestas basicas

Prémio em forma de folga 1

Prémio em forma de dinheiro 7

Buffet especial

Outros 4

Fonte: Dados da autora (2017).

Em relagdo aos incentivos, 59% responderam que recebem prémio em
forma de dinheiro, 8% alegam serem premiados com folga e 33% com outros

incentivos.
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Questao 19 - Na sua percepg¢ao, quais acées a empresa deveria aplicar para

descontar o absenteismo nao justificado?

Grafico 19 - Na sua percepgdo, quais agdes a empresa deveria aplicar para
descontar o absenteismo néo justificado (faltas sem atestados, atrasos, etc.)?

Na sua percepcdo, quais acbes a empresa deveria aplicar para descontar o

absenteismo ndo justificado (faltas sem atestados, atrasos, etc.)?

= Descontar horas ndo
trabalhadas

= Aplicar multas

= Demissdo do

funcionario

Habilitar o funcionario

e
‘

= Investigar as causas
com mais afinco e
tentar ajudar

= Nenhuma das
anteriores

Fonte: Dados da autora (2017).

Tabela 19 - Na sua percepcgado, quais acdes a empresa deveria aplicar para
descontar o absenteismo nao justificado (faltas sem atestados, atrasos, etc.)?

Categorias Respostas
Descontar horas néo trabalhadas 4

Aplicar multas 1

Gancho

Demissao do funcionario 1

Habilitar o funcionario 4
Investigar as causas com mais afinco e | 3

tentar ajudar

Nenhuma das anteriores 7

Fonte: Dados da autora (2017).

Quanto as agbes que a empresa deveria aplicar para descontar o
absenteismo nao justificado, 20% dos pesquisados respondeu que deveria
descontar horas néo trabalhadas, outros 20% alegaram que deveria habilitar o
funcionario, 15% acha que as causas deveriam ser investigadas com mais afinco,
5% aplicar multas, também 5% falam que o colaborador deveria ser demitido e, por

fim, 35% alegam que as alternativas nao se aplicam.
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4.2 ANALISE DA PESQUISA QUALITATIVA

Em uma entrevista realizada com a gestora do hospital, utilizando o
gravador de voz do celular obteve-se os seguintes relatos (transcritos de maneira

integral e com o total consentimento da entrevistada), conforme mostra o Quadro 3:

Quadro 3 — Entrevista com a Gestora do Hospital

Pesquisadora

Gestora

As técnicas utilizadas pela empresa para o processo
de selegdo e recrutamento sdo interno, externo ou
misto?

Na verdade é assim, quando tem uma parte interna a
gente vai...a gente tenta reaproveitar os profissionais
de dentro.

Para a Empresa quais as competéncias sé&o
essenciais aos seus profissionais e ou futuros
profissionais que possam ser contratados?

Bom! Primeiro de tudo, como vou dizer! Ele tem que
ser competente na area em qual ele executa né? Ele
tem que ter competéncia, tanto de conhecimentos
técnico como cientifico. Competéncia é a técnica, da
pessoa né? A pessoa tem que estar capacitada e
competente para executar aquela atividade, até
porque o hospital € um diferencial. No hospital a gente
lida com pessoas, entdo quando a gente lida com
pessoas nado se pode errar. Tu errou, tu perdeu um
paciente. O principio é ter a competéncia técnica e o
cuidado com o individuo, porque eu posso ter a
competéncia e ndo ter a experiéncia, isso ndo significa
que a pessoa que se formou agora, ndo tenha a
competéncia, ela tem!! Ela ndo vai ter a experiéncia, a
experiéncia ela pega no trabalho dela.

A empresa faz a avaliagdo de desempenho do capital
intelectual com os colaboradores?

E realizada uma prova, depois tem uma entrevista
hoje o hospital ndo tem uma psicologa, que antes
também passava por um psicélogo, na verdade isso é
fundamental, é feito é chamada a enfermeira de cada
setor, ah eu preciso para a clinica médica a
enfermeira participa do processo seletivo, eu como
gerente de enfermagem e o RH, a gente faz a prova
escrita, depois a gente faz uma entrevista com o
funcionario e contrata o funcionario depende da
condigao dele.

Qual o grau de satisfagdo entre as competéncias
essenciais necessarias para empresa e as
desenvolvidas pelos profissionais?

Nem Sempre! Nem sempre! As vezes aquele
profissional que tu contrata, se, saiu bem nao prova,
na entrevista, mas na hora que vai para assisténcia
nao é o esperado. Entdo hoje em dia, o mercado de
trabalho estd colocando profissionais com uma
qualidade inferior. A gente vé o profissional antigo e os
profissionais que estdo no mercado hoje de trabalho,
eles estdo vindo sem o conhecimento basico. Entdo
hoje em dia que esta fazendo também uma grande
rotatividade de funcionario de contratagao é a falta de
conhecimento.

Quais as agbes que a empresa utiliza para identificar e
amenizar as causas da rotatividade?

Quando a gente faz o processo seletivo, tentamos
classificar melhor. Quando a gente fica com duvida
daquele profissional a gente chama para uma nova
entrevista com outros profissionais pra tirar as duvidas
e pra evitar a rotatividade.

Quais as causas da rotatividade, que sdo mais
comuns no hospital?

Sao justificadas por doenga, ou seja, afastamento por
motivo de doenca.

Que setor do hospital ocorre com maior frequéncia o
absenteismo e o turnover?

Eu nao tenho um setor determinado. E uma
rotatividade é tipo assim, em 2 meses o profissional
que esta na clinica médica, no outro més pode estar
na maternidade para fazer as férias de outro colega,
podendo continuar por mais 2 meses nesse setor.

Qual o percentual médio de Rotatividade?

Nao soube responder e ficou de mandar a resposta
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por e-mail, fato esse que ndo aconteceu.

Por quais motivos, na visdo da empresa, mais
ocorrem a rotatividade?

Talvez pelo fato de n&o ter um psicélogo no hospital...
ajudaria bastante se tivesse. Quem faz o processo
entdo é a enfermagem e o RH, e a gente faz o que
pode. Mas acho que isso, a partir da gestdo, € uma
grande falha pois poderia talvez amenizar parte da
contratagéo de funcionarios e da rotatividade.

Na questado do transporte, vocé acha dificil as pessoas
se locomoverem para chegar até o trabalho?

A maioria dos profissionais tem condugao propria, € 0s
que ndo tem o hospital fornece vale transporte.

O local mais longe seria Criciima e Rincdo ou existe
lugares mais afastado?

Tenho funcionario que vem de Ararangua e de
Urussanga, esses vém com condugao prépria.

A respeito de beneficios, os funcionarios estao
satisfeitos? Tipo plano de saude, salario dentro do
mercado? Existe recompensas? Plano de carreira?

O hospital ndo tem plano de carreira, acho que quanto
a isso ninguém esta satisfeito. O profissional se
qualifica, mas, ndo tem um crescimento de salario s6

de conhecimento mesmo. Entdo na verdade assim,
todo enfermeiro se se dispdem a pagar para ter o
conhecimento né?!, mas assim, se vocé tiver varias
qualificagdes isso ndo vai aumentar seu salario. A
gente tem um grande parceiro que é a UNESC, que
sempre ajuda a gente nos treinamentos do hospital, ai
quando a gente precisa de alguma qualificagéo, eles
mandam professores, palestrantes, entdo a UNESC é
bem parceira do hospital Sdo Donato.

Quais ferramentas que a empresa usa para medir e
fazer o acompanhamento do absenteismo?

Pela técnica de seguranca do trabalho. Ela, na
verdade faz junto cm a enfermeira da CCIH (Comisséo
de Controle de Infecgdo Hospitalar). Ela faz um grafico
de quantos foram, e quais as causas, que vai junto
com os atestados. Ela faz também, porque estdo
pegando quantos atestados, o porqué desse atestado.
A técnica responsavel faz também quanto aos
supérfluos cortantes, até pra gente dar o treinamento
a respeito daquela dificuldade que a gente esta tendo,
se por falta do IPEI ou se n&o foi fornecido o IPEI, ou
porque o funcionario ta mal instruido (educagéo
continuada). Entéo investimos naquela dificuldade.

O acompanhamento do absenteismo de que forma é
feita, més a més? Como ¢é feito esse
acompanhamento?

Nao, eu ndo lembro certinho, ndo sei se é a 3 ou 4
meses que elas fazem o acompanhamento.

Fonte: Elaborado pela autora (2017).

De acordo com a entrevista realizada com a gestora do hospital,
observou-se que o recrutamento interno também é utilizado pela instituicdo, pois &
uma forma de reaproveitar seus funcionarios para outras fung¢des, tendo em vista
que o recrutamento externo gera despesas. Na percepgdo de Marras (2000), a
rotatividade demanda procedimentos de contratacido que resultam em custos para a
empresa, € o caso do recrutamento.

Outra questdo observada é a das competéncias, conforme relato da
Gestora, “competéncia é a técnica da pessoa... A pessoa tem que estar capacitada e
competente para executar aquela atividade, até porque o hospital € um diferencial.
No hospital a gente lida com pessoas [...]. O principio é ter a competéncia técnica e
o0 cuidado com o individuo, porque eu posso ter a competéncia e ndo ter a
experiéncia, isso ndo significa que a pessoa que se formou agora, ndo tenha a

competéncia, ela tem!! Ela ndo vai ter a experiéncia, a experiéncia ela pega no
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trabalho dela”. Na visao da entrevistada, ter competéncia ndao € a mesma coisa que
ter experiéncia. Assim, o colaborador precisa atuar na area para poder adquiri-la.
Para Rabaglio (2001), competéncia se traduz em um conjunto de conhecimentos,
aptiddées e comportamentos correlacionados que podem ser aprimorados por meio
de capacitagao e desenvolvimento.

Nesse sentido, o treinamento continuo desses colaboradores teria um
impacto positivo para a empresa, pois € também através dele que se tem
profissionais capacitados. Corrobora Chiavenato (2006) ao afirmar que o
treinamento é uma forma eficiente de agregar valor as pessoas, a empresa e aos
clientes, pois o colaborador precisa buscar novos conhecimentos e aperfeigoar-se
para atender melhor ao mercado.

Sobre avaliagdo de desempenho, a Gestora relata que € realizada uma
prova e em seguida uma entrevista. Porém, se ressente pelo fato de o hospital ndo
ter os servigos de psicologia. Segundo ela, “um psicélogo seria fundamental”, pois o
processo seletivo, para o seu setor, é feito por ela em conjunto com o RH da
empresa.

Quanto as competéncias essenciais, a entrevistada salienta que
atualmente o mercado esta apresentando profissionais com qualidade inferior.
Segundo ela, “a gente vé o profissional antigo e os profissionais que estdo no
mercado hoje de trabalho, eles estdo vindo sem o conhecimento basico. Entdo hoje
em dia que esta fazendo também uma grande rotatividade de funcionario de
contratagdo € a falta de conhecimento”. De acordo com Green (2000), as
competéncias sdo essenciais para que a organizagao se mantenha no mercado
competitivo, pois sdo compostas de conhecimentos técnicos e habilidades que
provocam impacto em produtos e servigos diversos.

Em relagdo as causas mais comuns de rotatividade no hospital, a Gestora
cita o afastamento por motivo de doencga e destaca que para identificar os problemas
com rotatividade, desde o processo seletivo ja € feita uma avaliagdo nesse sentido:
“‘quando a gente fica com duvida daquele profissional a gente chama para uma nova
entrevista com outros profissionais pra tirar as duvidas e pra evitar a rotatividade”.
Também explica que o absenteismo néo se configura em um setor especifico, pelo
fato de haver uma rotatividade de colaboradores de um setor para o outro: “é uma

rotatividade é tipo assim, em 2 meses o profissional que esta na clinica médica, no
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outro més pode estar na maternidade para fazer as férias de outro colega, podendo
continuar por mais 2 meses nesse setor’.

Sobre a existéncia de beneficios, e a satisfacdo dos funcionarios em
relacdo aos mesmos, a entrevistada ressalta que “o hospital ndo tem plano de
carreira, acho que quanto a isso ninguém esta satisfeito. O profissional se qualifica,
mas, ndo tem um crescimento de salario s6 de conhecimento mesmo”. Segundo
Quége (2008), as relagbes hierarquicas sem qualidade e a falta de incentivos e
beneficios sdo os principais motivos que impulsionam a rotatividade. Corrobora
Chiavenato (2006), ao afirmar que dentre os principais fatores que contribuem para
a rotatividade, estdo a politica salarial, politica de beneficios; condi¢des fisicas e
condi¢cbes ambientais de trabalho, relacionamento humano e cultura organizacional.

Por fim, no que se refere as ferramentas utilizadas para medir e fazer o
acompanhamento do absenteismo, verificou-se que o trabalho € realizado pela
técnica de segurancga do trabalho junto com a enfermeira da CCIH (Comisséao de
Controle de Infeccdo Hospitalar). E feito um grafico de quantos casos, quais as
causas, e as informagdes vao junto com os atestados. A empresa também néo faz o
acompanhamento mensal do absenteismo, sendo o0 mesmo feito num intervalo de 3
a 4 meses.

Observa-se, portanto, que a empresa esta longe do ideal para ter um bom
controle sobre o absenteismo e a rotatividade. Faltam profissionais capacitados na
area de recursos humanos, por exemplo, a contratagdo de um psicologo para fazer
as devidas avaliagbes. Também se percebe a falta de beneficios como plano de
carreira e salario compativel com a profissdo. Assim, na tentativa de atender aos
objetivos desse estudo buscou-se trazer informagdes pertinentes ao tema,
mostrando as dificuldades enfrentadas pela empresa pesquisada. Contudo, néo se
pode ver efetivado alguns objetivos, diante da dificuldade em estabelecer contato e
de reunir todos os colaboradores num tempo habil, para uma possivel troca de
experiéncia, pois as demandas de um hospital sdo imprevisiveis e anseiam um certa

urgéncia e total dedicagao de seus funcionarios.
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5 CONCLUSAO

Nos dias atuais, sédo varios os desafios dos gestores de uma organizagao,
principalmente no que concerne ao aumento do capital humano da empresa, ou na
manutengdo dos mesmos. As dificuldades com o absenteismo e a rotatividade de
colaboradores tem se transformado em um grande dilema para muitas empresas
que buscam por solugdes urgentes.

A falta do trabalhador acaba causando diversos transtornos para a
empresa, como desempenho abaixo do esperado, sobrecarga de outros
colaboradores, ocasionando, desta forma, queda na qualidade dos produtos e
também dos servicos prestados, o que acaba por desencadear outros problemas
secundarios.

Portanto, o presente estudo teve como objetivo principal compreender a
importancia do desenvolvimento das competéncias dos colaboradores de um
hospital, a fim de evitar o absenteismo e rotatividade. Desta forma, foi feita uma
pesquisa com os funcionarios, onde foram detectados que a maior causa para o
absenteismo s&o os problemas de saude, contudo, na mesma propor¢ao, muitos
colaboradores alegam nunca terem faltado ao trabalho. Quanto a rotatividade, a
maioria alega problemas de ordem pessoal e profissional.

Diante dos fatos, é fundamental que as empresas identifiquem os fatores
que impactam e geram alto indice de absenteismo e rotatividade, buscando, dessa
forma, eliminar o problema que, consequentemente, podera atrasar seu
desenvolvimento e o alcance dos seus objetivos e também de todos os seus
colaboradores, que acabam sendo afetados de maneira direta no desempenho de
suas atividades.

Por fim, este trabalho ajudara a instituicdo hospitalar a promover as
mudangas nas questdes diagnosticadas e também a obter mais qualidade no
desempenho de seus colaboradores. O trabalho também foi de grande valia para a
pesquisadora, como fonte de conhecimento e de aprimoramento profissional.

Quanto aos objetivos, alguns ndo puderam ser efetivados em decorréncia
de diversos fatores, conforme citado na analise do trabalho. Contudo fica a sugestéo
para que se dé continuidade a esse estudo, tendo em vista que as questdes de
rotatividade e absenteismo precisam ser trabalhadas de forma mais contundente
dentro das organizagoes.
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ANEXO 1 - Questionario - Rotatividade e Absenteismo (colaboradores)

1 - Sexo: Masculino( ) Feminino( )
2-Idade: 18a20( ) 20a25( ) 25a35( ) 35a45( ) 45a55( ) b55a65( )

3 - Formacgao: Auxiliar ( ) Técnico( ) Graduado ( ) Pés-graduado( ) Mestrado ( )
Doutorado ( ) Nenhuma das respostas ( )

4 - Cargo ocupado atualmente:

Auxiliar de enfermagem ( ) Técnico de enfermagem ( ) Enfermeiro graduado ( ) Enfermeiro
com mestrado ( ) Nenhuma das respostas ( )

5 — Qual o tempo de experiéncia na empresa?

Oat1ano( ) 1a3anos( ) 3ab5anos( ) 5a10anos( ) Maisde 10 anos( )

6 - Em qual setor vocé atua?
U.T.I.( ) Clinicamédica( ) Centro cirurgico( ) Centro obstétrico( ) Pronto-socorro ()
C.ME. ()

7 - Definicdo do (CHA), onde C = conhecimento: é o saber (no¢des técnicas, experiéncia na
area de atuagao, empreendedorismo etc.); H = habilidade: é o saber fazer (liderar, gerenciar
conflito, comunicagdo, poder da oratéria etc.); A = atitude: é o querer fazer (empatia, bom
humor, criatividade, concentragao, entre outros).

Com quais dessas competéncias vocé mais se identifica?

Foco, lideranga ( ) Comunicagéo ( ) Criatividade ( ) Flexibilidade ( )
Trabalho em equipe ( ) Relacionamento interpessoal ( )

8 - Quais dessas ferramentas vocé utiliza dentro da empresa para desenvolver o feedback
comunicagao interna (elogios, sugestoes, reclamagoes, criticas)?

Formulario ( ) E-mail ( ) Boca-a-boca ( ) Reunides ( ) Palestras ( )
Mural ( ) Caixa de sugestao ( ) Videoconferéncia ( ) QOutros ()

9 - A empresa faz a avaliagao de desempenho do capital intelectual com seus profissionais?
Sim( ) Néo ( )

10 - Quais ferramentas a empresa utilizou no mapeamento do capital intelectual?

Processo seletivo (curriculum) () Aplicagdo de um questionario () Palestras ()
Dinamicas e jogos ( ) Educacgao continuada ( ) Curso dentro da empresa () Cursos a
distancia ( ) QOutros ()

11 - Vocé realizou alguma dinamica no processo seletivo?
Sim () Nao ( )
12 - Quais foram?

Jogos () Questionarios ( ) Aplicagédo de prova escrita ( ) Aplicagéo de prova oral ( ) Outros (

13 - Na sua percepgao, quais desses motivos sdo responsaveis pela rotatividade ou
desligamento funcionario/lempresa?
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( ) O alto grau de responsabilidade exigido

( ) Falta de incentivo

( ) Pessoal e profissional

( ) Remuneragéo abaixo do mercado

( ) Distancia de percurso entre o local de trabalho até casa do colaborador
( ) Falta de treinamento adequado

( ) Ma qualidade do ambiente de trabalho

( ) Dificuldade de relacionamento

( ) Aposentadoria

( ) Desligar-se da empresa para morar fora

( ) Nenhum dos itens mencionados acima

14 - Em um questionario de desligamento com a empresa (demissao por justa causa ou néao),
vocé citaria algumas provaveis queixas para que a empresa possa corrigir problemas futuros?

Sim( ) Nao ( ) Talvez ( )

15 - Quais dessas queixas seriam mais comuns no ambiente de trabalho?

Lideranga fraca e omissa ()

Salérios defasados em relagdo ao mercado ()

Falta de trabalho em equipe ()

Pouco ou nenhum feedback entre chefes e colegas de trabalho ()

Estar trabalhando fora de sua area de formagéo ()

Falta de Plano de Carreira ()

Impossibilidade de expressar opinides e sugerir solu¢des alternativas ()

A falta de investimento no profissional ()

Falta de cursos para atualizagédo ()

Falta de oportunidades e desafios ()

Nenhuma dessas opg¢des ()

16 - Quais sdo os motivos mais recorrentes que levam vocé a se ausentar do trabalho
(absenteismo)?

Atrasos () Problema de saude ( ) Licenca Maternidade ( ) Faltas nao justificadas, sem
atestado médico ( ) Faltas justificadas com atestado médico ( )  N&o consegue cumprir a carga
horaria ( ) Nuncafaltei( ) Nuncaatraso( ) Nenhuma das opgdes ( )

17 - A empresa tem algum tipo de incentivo para diminuir os indices de absenteismo (auséncia
no trabalho)?

Sim( ) Néo ( )
18 - Quais sao esses incentivos?

Cestas basicas ( ) Prémio em forma de folga( ) Prémio em forma de dinheiro ( ) Oferecem
buffet especial ( ) Outras opgdes ( )

19 - Na sua percepgéao, quais agdes a empresa deveria aplicar para descontar o absenteismo
nao justificado (faltas sem atestados, atrasos, entre outros)?

Descontar horas ndo trabalhadas ( ) Aplicar multas ( ) Gancho () Demitir o funcionario ( )
Habilitar o funcionario () Investigar as causas com mais afinco e tentar ajudar ( ) Nenhuma
das opgodes ( )
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Académico

Titulo

Professor Avaliador

PARTE |

A avalia¢do desta etapa deve ser realizada com base nos seguintes critérios e pesos:

CRITERIOS

PESO

NOTA

I. Titulo e resumo:

O texto apresenta-se bem divido com: titulo e resumo

Titulo: O titulo é objetivo, sucinto e descreve a esséncia do artigo?

Resumo: O resumo nao excede 250 palavras?

O resumo apresenta a contextualizacdo do tema, o objetivo do trabalho, os
procedimentos metodolégicos, a andlise dos dados e as consideragdes finais de
forma estruturada e coerente?

O resumo apresenta de 03 a 05 palavras chaves?

(1,00 ponto)

Il Introducao:

A definigdo, a natureza e o alcance do problema ou da questdo foram apresentados?
Os objetivos do estudo sdo claramente apresentados?

A relevancia do trabalho e a justificativa da necessidade de efetuar o estudo foram
apresentadas?

(3,00 pontos)

I1l. Fundamentagao Tedrica

O referencial tedrico utilizado esta coerente e sustenta o problema estudado?
As fontes sdo confidveis e estdo claramente apresentadas?

Faz citagdes classicas e atuais?

Contempla citagdes e referéncias de livros e artigos cientificos?

(5,00 pontos)

IV. Estrutura e Referéncias

A estrutura e formatagdo do trabalho estdo de acordo com as normas do Roteiro
para Elaboracdo de Projeto de TC, TC | (Monografia) e TC Il (Artigo Cientifico) do
Curso de Administracao.

As referéncias estdo listadas rigorosamente em ordem alfabética?

Sdo apresentadas apenas as referéncias citadas no texto?

(1,00 ponto)

TOTAL

O peso total é de 10 (dez) pontos, que corresponde a soma dos pesos atribuidos pela Banca Examinadora.
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A avaliacdo desta etapa deve ser realizada com base nos seguintes critérios e pesos:
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CRITERIOS

PESO

NOTA

I. Procedimentos metodoldgicos

A estratégia e a metodologia utilizada para resolver o problema ou responder as
questdes de estudo foram apresentadas?

Mostra os procedimentos de coleta e analise de dados?

Apresenta claramente o tipo de pesquisa, amostra, selecdio dos sujeitos,
instrumentos de coleta e tratamento de dados e limitagdes do método?

(3,00 pontos)

Il Andlise dos dados da pesquisa

Apresenta as descobertas do estudo?

Os resultados estdo claros?

Os resultados mais importantes estdo real¢ados?

Os resultados estdo resumidos em tabelas, graficos e ou figuras?
Os resultados sdo analisados a luz do referencial tedrico?

(4,00 pontos)

Il. Conclusao

Interpreta os resultados e discute suas implicacdes?

As conclusdes sdo claras?

Os objetivos foram alcangados?

As questdes de pesquisa foram respondidas?

Apresenta a conclusdo e sugestdes de trabalhos futuros?

(2,00 pontos)

IV. Estrutura e Referéncias

A estrutura e formatagdo do trabalho estdo de acordo com as normas do Roteiro
para Elaboracdo de Projeto de TC, TC | (Monografia) e TC Il (Artigo Cientifico) do
Curso de Administragao.

As referéncias estdo listadas rigorosamente em ordem alfabética?

Sdo apresentadas apenas as referéncias citadas no texto?

Contém bibliografia classica e referéncias atuais?

Contempla citagOes e referéncias de livros e artigos cientificos?

(1,00 ponto)

TOTAL

O peso total é de 10 (dez) pontos, que corresponde a soma dos pesos atribuidos pela Banca Examinadora.
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DO PARECER

1. Importante:

° A 12 alternativa no final do documento, APROVADO, deve ser assinalada se o trabalho estiver
totalmente apto a ser apresentado, atendendo satisfatoriamente a todos os critérios do item 1, sem
gue necessite novas alteracdes.

° A 22 galternativa, CONDICIONALMENTE APROVADO, deve ser assinalada se o trabalho
atender satisfatoriamente a maioria dos critérios do item 1 e tiver condi¢ées de ser aprovado
posteriormente, apds a nova avaliagdo. Esta alternativa devera ser assinalada quando houver falhas
corrigiveis, que ndo inviabilizam sua apresentagdo ou que ndo demandem extensas alteragdes. O
trabalho ainda podera ser reprovado se, mesmo com as altera¢des, ainda ndo atingir a qualidade
prevista pelo avaliador. Apesar disso, orientamos para que o avaliador s assinale essa alternativa se
o trabalho realmente tiver potencial e se tiver certeza de que podera aprova-lo apds as revisoes
feitas, sem ter que solicitar novas revisoes apds a devolugdo. Caso a situagdo seja duvidosa, e o
trabalho demandar muitas e profundas alterag6es, devera ser reprovado nesta etapa.

° A 32 alternativa, REPROVADO, indica que o trabalho necessita profundas mudancas, nao
atingindo os objetivos propostos e exigidos para sua apresentagdo, com falhas incorrigiveis ou
limitagBes, e que uma simples revisdo ndo sanaria os problemas detectados. O avaliador deve
especificar e justificar claramente as razdes para esta reprovacao.

Ao avaliador, evite fazer comentarios ofensivos aos autores. Estes deverdo ser sempre construtivos,
no sentido de indicar sugestdes para que os autores possam aprimorar seus trabalhos futuros.
Qualquer duvida ou possiveis questionamentos deverdo ser informados por e-mail ao coordenador
de estégios do curso de Administracao.

Formatacgao, estrutura, corre¢cdo gramatical, Titulo e Resumo:

Introdugdo:

Fundamentagao Teorica

Procedimentos Metodoldgicos:

Andlise dos Dados da Pesquisa
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Conclusoes

PARECER
FINAL

Pela aprovacdo sem alteracdes

Pela aprovacéo, desde que siga as
alteragbes sugeridas

Pela reprovacao.




