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“Um homem é um sucesso se pula da cama de
manha, vai dormir a noite e, nesse meio tempo,

faz o que gosta.
Bob Dylan



RESUMO

MARCELINO, Marina Amboni. Estudo das causas do absenteismo na area de
producao e manutencao de uma industria de descartaveis plasticos localizada
no municipio de Criciuma — SC., 2011. 163 paginas. Monografia do Curso de
Administragcdo com linha especifica Geral, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense, UNESC, Criciuma.

O presente estudo tem como objetivo analisar quais as causas do absenteismo na
area de producdo e manutencdo de uma industria de descartaveis plasticos
localizada no municipio de Criciima — Santa Catarina. Para a realizagdo desse
projeto se fez necessario identificar as causas que levam ao absenteismo néo
justificado através da revisao bibliografica que foram contextualizados os seguintes
assuntos: clima organizacional, trabalho em equipe, motivacdo, beneficios,
condicbes ambientais no trabalho, cultura organizacional e estresse. A aplicacao do
questionario aos funcionarios da empresa também foi necessaria, com o intuito de
descobrir por quais fatores os funcionarios faltam sem justificativa. Com isso foi
possivel identificar que os funcionarios mais faltantes da empresa em estudo séo os
mais jovens, casados e que possuem filhos. Quanto a satisfacdo, foi possivel
identificar que as categorias com maior média de insatisfagcdo dos funcionéarios
faltantes séo: lideranca, relacionamento interpessoal, normas e politicas, ambiente
fisico e condi¢cdes de trabalho, beneficios, cargo e treinamentos.

Palavras-chave: Absenteismo. Organizacédo. Colaborador. Motivacéo. Satisfacéo.
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1 INTRODUCAO

Os materiais plasticos estao presentes em praticamente todo o nosso dia
a dia. O nome “plastico” é originario do grego “plastikos” que significa - capaz de
ser moldado. Os plasticos podem ser definidos também como materiais sintéticos ou
derivados de substancia naturais, geralmente orgéanicas, obtidas a partir dos
derivados de petroleo. (ABIPLAST, 2011).

Os materiais plasticos estdo sendo aplicados em diversos ramos da
industria. Além das aplicacées ja conhecidas, como descartaveis e diversos
utensilios, também esta sendo utilizado na fabricacdo de pecas que anteriormente
eram produzidas com outros materiais, como metal, vidro ou madeira, oferecendo
produtos de qualidade semelhante, com menores custos. (ABIPLAST, 2011).

A cadeia petroquimica é dividida em trés geracdes, onde a primeira
geracao € composta por insumos para a fabricacdo de resinas e polimeros, a
segunda geracao pela fabricacao destas resinas e polimeros, como: o PEBD, PEAD,
PP, PVC, PS e PET, e a terceira geracdo composta pelas industrias transformadoras
das resinas e polimeros em artefatos e produtos plasticos (ABID, 2009a).

Os termoplasticos séo plasticos que nao sofrem alteracbes em sua
estrutura quimica apds aquecimento ou resfriamento, apresentando propriedades
como flexibilidade e versatilidade. As empresas da terceira geracao trabalham em
sua maioria com os termoplasticos, moldando as resinas plasticas por meio de
processos como, injecdo, extrusdo, sopro, rotomoldagem, termoformagem e
formagem a vacuo, gerando assim produtos adequados as necessidades dos
clientes. (ABID, 2009a).

De acordo com ABID (2009a), a producao brasileira de transformados
plasticos foi bastante afetada pela ultima crise internacional. Dados divulgados
mostram uma relativa queda da produgcdo, onde a participacdo brasileira na
exportacao dos plasticos manteve-se reduzida e inalterada nos ultimos anos.

De acordo com dados do Ministério do Trabalho e Emprego (2009), até o
ano de 2007, a industria de plasticos gerava aproximadamente 311 mil empregos,
concentrados na regido de Sao Paulo, responsavel por aproximadamente 45% do
total. Santa Catarina aparece na segunda colocag¢ao, com uma participacao superior
a 10% do total.
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A interpretacdo dos dados leva a perceber que a industria dos plasticos é
concentrada nas areas com estrutura industrial bem desenvolvida e proximo aos
centros consumidores. No caso de Santa Catarina, a producao se concentra em
empresas dedicadas a producédo de artefatos plasticos voltados para a exportacao.
(COPACABANA, 2009).

Em Santa Catarina, conforme Copacabana (2009), a maioria das
empresas existentes ja tem certo tempo no mercado. No caso de Criciima a maioria
das empresas se originou da diversificacdo dos capitais do ramo carbonifero. O
surgimento da atividade em Santa Catarina data do inicio dos anos 1960 e esta
ligada a empresas como Incoplast (1962), Plazom (1967), Canguru (1970),
Minaplast (1977) e Copobras (1990).

De acordo com Copacabana (2009), estas empresas se especializaram
em algum seguimento de produtos plasticos, e passaram a diversificar sua presenca
regional, possuindo filiais em outros estados. De acordo com o Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias Plasticas, Quimicas e Farmacéuticas de Criciuma e
Regiao (2011), o setor tem hoje mais de seis mil trabalhadores exercendo atividades
no ramo de descartaveis, nestas industrias.

Contudo, o trabalho foi formatado da seguinte forma: no primeiro capitulo
a introducao, tema, problema, os objetivos e a justificativa, com o propdsito de iniciar
o trabalho. No segundo capitulo consta a fundamentacao teérica, em que foram
abordados topicos necessarios para a pesquisa, iniciando com uma introdugcédo da
Administracdo de recursos humanos, seguindo dos demais tépicos. O terceiro
capitulo refere-se aos procedimentos metodolégicos, utilizados pelas pesquisadora
na realizacdo da pesquisa. No quarto capitulo esta a experiéncia da pesquisa, com
todos os dados do questionario analisados e os resultados obtidos. No final do
trabalho consta a conclusdo do trabalho e as referéncias bibliograficas, como
também as apéndices com os valores dos resultados e os questionarios.

1.2 PROBLEMA

De acordo com Marras (2003), o absenteismo é o montante de faltas no
trabalho, além de atrasos e saidas em um determinado periodo do trabalho.
Com base neste conceito, pode-se dizer que o absenteismo néao

justificado  provoca consequéncias no desenvolvimento da producgéo,
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comprometendo a qualidade dos servicos prestados, resultando em transtornos no
andamento das atividades dos demais funcionarios assiduos. Estes transtornos
prejudicam tanto a empresa que sofre com a qualidade comprometida dos produtos,
a baixa producao e os atrasos na entrega das mercadorias produzidas, quanto aos
demais funcionarios, que sofrem com a sobrecarga de trabalho e a desmotivacao
resultante deste.

Tendo em vista que o setor dos descartaveis plasticos tem em torno de 7
mil trabalhadores, e que a maior parte destes esta ligada a atividades na area da
producédo, o absenteismo nao justificado € um grande problema para as industrias
do ramo que dependem desta mao de obra para cumprir metas de producédo e
prazos de entrega. Desse modo questiona-se: Qual a relacdo do clima
organizacional com as causas do absenteismo uma Industria de Descartaveis

Plasticos localizada no municipio de Criciuma — SC.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Conhecer a relagdo do clima organizacional com as causas do
absenteismo numa Industria de Descartaveis Plasticos localizada no municipio de
Criciuma — SC.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Descrever o perfil dos colaboradores e o clima organizacional dos setores em
que estéao inseridos;

b

c

d

e

Identificar as causas do absenteismo;
Identificar o indice de absenteismo;
Descrever o perfil dos faltantes; no setor de producao;

N~— N "

Apresentar sugestées a empresa a partir dos resultados obtidos na pesquisa.

1.4 JUSTIFICATIVA

No ramo empresarial, a assiduidade de um funcionario € indispensavel

para que uma empresa consiga operar e sobreviver a dificil concorréncia existente
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na economia capitalista. A auséncia injustificada, denominada absenteismo,
principalmente no setor de produgao prejudica a empresa e o funcionario, ja que
estes dependem da relacao existente entre eles, para sua sobrevivéncia.

Sendo assim, este estudo tem o objetivo principal de Conhecer a relacéo
do clima organizacional com as causas do absenteismo numa Industria de
Descartaveis Plasticos localizada no municipio de Criciima — SC.. Torna-se
importante atingir este objetivo, pois na descoberta destas causas, a empresa
podera encontrar solugdes para minimizar o absenteismo e a ocorréncia de faltas
nao justificadas.

Tendo em vista que a empresa em questdo sofre diariamente com a
ocorréncia do absenteismo, 0 momento € considerado oportuno para identificar os
motivos pelos quais os funcionarios faltam ao trabalho.

Vale ainda evidenciar que este estudo € relevante para a empresa, para a
pesquisadora e para a Universidade. Para a empresa uma vez que, ao neutralizar ou
diminuir o absenteismo, viabiliza-se uma melhoria na imagem desta no mercado.
Motivando assim seus funcionarios e elevando sua posicdo no mercado. Para a
pesquisadora porque permite aplicar os conhecimentos adquiridos na universidade
colaborando com a resolugdo de problemas na empresa e para a universidade
porque através do incentivo a pesquisa por meio de seus académicos, proporciona
assim subsidios para o desenvolvimento regional.

Por fim, este estudo é considerado viavel, pois apresenta facilidade de
acesso as informacdes necessarias, tanto por meio de analise de documentos,
quanto pela realizacao de pesquisa “in loco”, e em contrapartida, ha o interesse da
empresa na descoberta dos resultados a serem obtidos com a realizacdo desta
pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentadas as referéncias bibliograficas
pertinentes aos assuntos que abordam o tema da pesquisa, com o objetivo de
proporcionar um embasamento sobre o assunto. Nesta etapa busca-se informacgdes
importantes a fim de identificar as possiveis causas do absenteismo. A obtencéo dos
dados da fundamentacao tedrica tem como base a pesquisa bibliogréfica.

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

De acordo com Ribeiro (2005), o setor de recursos humanos nas
empresas tem o objetivo de administrar e gerir as relacdes entre a organizacao e as
equipes que nela trabalham e exercem suas atividades. O profissional que trabalha
neste setor, deve alimentar os bancos de dados da organizacdo de modo a avaliar
seus funcionarios em todos os sentidos, até a coleta de informagdes que possam
quando necessario obter quaisquer informacdes sobre o comportamento das
mesmas.

Algumas definicbes de administragdo de recursos humanos levam em
conta que este tema sempre esta abaixo de outros temas considerados mais
importantes € mais decisivos para o alcance dos objetivos nas empresas. No
entanto, quando estas mesmas empresas tornam-se mais focadas também na
gestdo dos seus recursos humanos além de seus produtos, estas normalmente
apresentam melhores resultados (WOOD, 1992).

E imprescindivel que os administradores de recursos humanos nao
tenham sé uma visdao humanista, mas que sejam muito empaticos, para que estes
possam estabelecer relacées verdadeiras, com quaisquer niveis hierarquicos dentro
da organizacao (RIBEIRO, 2005).

Para Wood (1992), a administracao dos recursos humanos nao € apenas
um tipo de gestdo de pessoas, mas sim um processo de Pesquisa e
Desenvolvimento dentro das organizacbes. A administracdo da cultura
organizacional ¢ um investimento ndo s6 na vida das pessoas, mas também na

prépria vida da organizacao.
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Exemplos bem sucedidos de administracdo de recursos humanos
demonstram que beneficios e horarios flexiveis tornam uma organizacdo mais
atrativa para seus funcionarios. Uma empresa tomando atitudes deste tipo pode
fazer surgir uma cultura organizacional mais tolerante e motivadora para os
individuos envolvidos nela (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Portanto, segundo Wood (1992), o foco da administracdo de recursos
humanos ndo deve abranger somente a organizacdo em questao, mas também as
empresas e organizacbes externas a esta, que tem objetivos, metas, e acdes

intimamente ligados a esta.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Pode-se chamar de comportamento organizacional, a demonstracao da
relacdo entre pessoas e as organizacdes, onde uma consegue influenciar na vida e
no dia a dia da outra, de modo positivo ou negativo. Esta, na verdade é uma
importante dica para todo individuo que necessite trabalhar, ou conviver com
organizacdes e também para todas as organizagdes, que necessitem ter individuos
trabalhando a seu favor. A dica é um corresponder e influenciar ao outro de forma
reciproca (CHIAVENATO, 2004).

Para Robbins (2004), o comportamento organizacional estuda as acoes e
atitudes de um individuo em uma organizacdo. Os trés principais indicadores do
comportamento organizacional em uma organizacdo sdo a produtividade, o
absenteismo e a rotatividade.

De acordo com Dubrin (2006), o estudo das atitudes e comportamentos
dos individuos no local de trabalho e a interacao entre estes podem ser conhecidos
como comportamento organizacional. Os principais objetivos do estudo do
comportamento organizacional s&o prever, explicar e controlar o comportamento das
pessoas.

Alguns fatores influenciam diretamente no comportamento organizacional,
sendo assim, estes podem ser vistos por especialistas como indicadores diretos do
clima e comportamento organizacional. A analise dos indicadores: produtividade,
absenteismo, rotatividade, satisfacdo no trabalho, e cidadania organizacional, por
especialistas da area, fornecem um retrato fiel do comportamento organizacional
tipico dentro da organizacédo. (CHIAVENATO, 2004)



22

Coletando-se dados de forma sistematica e conduzindo pesquisas
previamente planejadas, estudiosos do tema conseguem realizar pesquisas a fim de
entender melhor o comportamento de cada organizacado e suas inter-relacées com
seus funcionarios (DUBRIN, 2006).

Estas inter-relacbes sao intimamente influenciadas pela satisfagdo no
trabalho que se reflete em atitudes dos individuos para com a empresa. O
profissional que estuda o clima organizacional tem a responsabilidade de tentar
oferecer ao trabalhador empregos e cargos que sejam estimulantes, gratificantes e
que proporcionem motivacao ao individuo (ROBBINS, 2004).

Por fim, & através do conhecimento proporcionado por estas pesquisas
que as pessoas e organizacbes podem atingir altos niveis de desempenho, e
cumprimento de metas, ao mesmo tempo em que se eleva o nivel de satisfacdo das
pessoas no trabalho (CHIAVENATO, 2004).

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A Cultura organizacional pode ser definida como a maneira pela qual os
funcionarios de uma organizagao percebem as caracteristicas culturais da empresa
e isso nao significa que estes devem concordar com estas caracteristicas. A cultura
organizacional é uma percepcao destas peculiaridades comuns a todos os
trabalhadores desta organizagdo, cultura esta que é mantida por seus membros.
Sendo assim, pessoas com diferentes histérias e diferentes cargos tendem a
descrever a cultura organizacional de forma semelhante (ROBBINS, 2002).

A cultura organizacional ndo é algo que possa ser percebido ou
observado em um livro ou quadro, mas pelos seus efeitos e consequéncias. A
cultura organizacional representa as instrucées informais que orientam o
comportamento dos trabalhadores de uma organizacdo, direcionando as agdes
destes para o sucesso da empresa como um todo (CHIAVENATO, 2004).

Esta mesma cultura organizacional pode desempenhar diversas fungdes
dentro de uma mesma empresa. Ela pode ter o papel definir metas, criar diferencas
entre organizacées e mudar paradigmas. Ela proporciona um senso de pertencer a
esta organizacdo, que pode ser sentido pelos seus diversos membros (ROBBINS,
2002).
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A cultura organizacional também é caracterizada por aspectos
compartilhados, descobertos e desenvolvidos por uma organizacdo para enfrentar
os diversos problemas que possam surgir no ambiente de trabalho (CHIAVENATO,
2004).

E a maneira costumeira ou tradicional de pensar e fazer as coisas, que é
compartida por todos os membros da organizagdo e que os novos membros
devem aprender e aceitar para serem aceitos no servico da organizacao
(CHIAVENATO, 2004 p. 121).

Por fim, podem ainda existir praticas no interior de uma organiza¢do, com
o objetivo de manter uma cultura que nesta foi implantada, dando aos seus
funcionarios diversos exemplos de experiéncias similares. Muitas das praticas
estudadas no campo de recursos humanos reforcam a cultura praticada nas
organizacdes, onde podemos citar: as dinamicas para seleg¢édo, os indicadores de
avaliacdo de desempenho, os cursos de treinamento, os procedimentos de

promogao, e os métodos de integracao realizados na empresa (ROBBINS, 2002).

2.4 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Pesquisas revelam que a fonte mais citada como causa dos conflitos
interpessoais sdao as falhas de comunicacdao. Esta é mais do que simplesmente
passar uma ideia ou significado. Ela precisa ser entendida e este processo precisa
incluir duas fases: a fase de transferéncia, e a fase de compreensdo da mensagem
(ROBBINS, 2002).

A comunicacdo € a relagao entre as partes que transmitem a mensagem
e a parte que compreende a mensagem. Enquanto esta néo for entendia por outros
uma grande solucgdo, idéia, ou pensamento ndo passa de algo sem utilidade alguma
(CASADO, 2002).

De acordo com Robins (2002, p. 276), a comunicacao tem quatro fungdes
basicas dentro da organizagao:

a) Controle: as organizacbes possuem hierarquias e orientacées que
devem ser seguidas pelos funcionarios. Quando estes séo informados o
que devem fazer e quais as politicas da empresa, a comunicag¢édo esta
desenvolvendo um papel de controle.

b) Motivagdo: A comunicagao facilita a motivagdo por esclarecer o que
deve ser feito e por orientar os trabalhos.

c) Expressao emocional: Para muitos funcionarios o trabalho é sua fonte
de interagcdo social. A comunicagdo que ocorre dentro do grupo € um
mecanismo para expressdo de frustragbes e sentimentos para o
atendimento das necessidades sociais.
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d) Informagéo: a fungéo final desempenhada pela a comunicagdo é
facilitadora na tomada de decisdes ela proporciona informagbes e
transmite dados para que as pessoas se identifiguem e avaliem
alternativas.

No ambiente das organizag¢des, os procedimentos de comunicacdo nao
pode ser entendido apenas como uma maneira de consolidar e espalhar a cultura da
organizacdo. Estes procedimentos sdo também formas de definir e executar
objetivos e metas (CASADO, 2002).

Portanto, a “[...] comunicacao é entendida como um processo ou fluxo. Os
problemas ocorrem quando acontecem desvios ou blogueios nesse fluxo”
(ROBBINS, 2002 p.277).

2.5 LIDERANCA

O termo lideranca pode ser definido como o processo de direcionar, ou
moldar o comportamento de outros individuos para a realizagédo de algum objetivo
proposto. O que significa fazer com que os individuos se comportem de certa
maneira ou que estes sigam em um determinado curso ou método. O pilar central da
lideranca é fazer com que as tarefas propostas sejam realizadas pelos individuos, a
fim de chegar aos objetivos estabelecidos. Nas organizagdes, ter a personalidade de
um lider tem sido considerado um pré-requisito fundamental para o sucesso da
organizacao (CERTO, 2004).

A lideranca € um tema que esta se tornando cada vez mais importante
nas organizacées. O mundo organizacional precisa de lideres para o éxito das
organizagbes, e a liderangca representa a maneira mais eficaz de renovar as
empresas e destina-las ao sucesso (CHIAVENATO, 2004).

Para Lacombe (2004), liderar é conduzir um grupo de pessoas,
modificando ou influenciando suas atitudes, comportamentos e ac¢des, para chegar a
um objetivo de interesse comum.

De certa forma a lideranca pode ser descrita como uma caracteristica de
poder pessoal, em que por meio do uso desta ferramenta, um individuo é capaz de
influenciar outros individuos em funcdo de seus comportamentos. Normalmente
sempre existem um lider e os liderados. Sendo assim, pode-se considerar que em
uma organizacao, ter poder, é a capacidade de controlar as decisdes e acoes dos
membros desta organizacdo, mesmo quando estes podem resistir (CHIAVENATO,
2004).
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Liderar é a atitude normal do lider, ja a lideranca é baseada na sua
competéncia, portanto é importante que o lider deve ser o mentor, ou mestre desta
organizacao (ARAUJO, 2004).

Portanto, a lideranga, ainda pode ser descrita como o processo de dirigir
ou moldar o comportamento das pessoas com vistas ao alcance de objetivos, € uma
influencia interpessoal exercida de uns sobre outros, e dirigida por meio da
comunicacao para conclusdo de um ou mais objetivos especificos (CHIAVENATO,
2004).

2.6 TRABALHO EM EQUIPE

As ferramentas para o trabalho em equipe tornaram-se imprescindiveis
para 0 bom desempenho de uma organizacdo. O entrosamento ou a falta deste
pode influenciar de forma consideravel nas metas desejadas. A existéncia de um
conflito intra-organizacional costuma paralisar as atividades e sé com conhecimento
e cooperacao entre os envolvidos, os problemas gerados serdo solucionados
(O’'DONNELL, 2006).

Um dos sistemas mais importantes em qualquer empresa é a equipe de
trabalho. Embora muitos gestores e estudantes defendam que a organizacédo é
composta por individuos no desempenho de tarefas separadas e distintas, cada vez
mais especialistas defendem que o trabalho sempre esta envolvido em algum tipo de
equipe (COHEN, FINK; 2003).

Para O’'Donnel (2006, p. 171), os beneficios de um trabalho em equipe

saudavel, sdo muitos:

Feedback claro e honesto

Maior nimero de solugbes criativas e eficazes de problemas complexos
Maior engajamento com o propdsito da organizagéao

Maior compromisso com os resultados dos projetos

Mais solidariedade e cumplicidade

Maior participagao

Animo e motivagao contagiante

Maior confianga e respeito individual entre os membros da equipe
Qualidade servico e produtividade melhores

Um forte senso de integracao e de identificacao
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Uma caracteristica que pode aumentar o sentimento de empatia entre os
participantes de uma equipe € o cumprimento de metas e o sucesso no alcance dos
seus objetivos. Se uma determinada equipe ou grupo tem sucesso em obter o que

deseja, ele se torna mais atraente para os seus integrantes e isto parece influenciar
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no que os participantes sentem uns pelos outros, assim a coesao do grupo melhora
quando este alcanca o sucesso (COHEN, FINK; 2003).

Sendo assim, a formacdo escolar e social, imposta pela sociedade,
prepara e induz as pessoas para competicdo em grupos de amigos colegas. Assim a
maioria das pessoas € admitida no ambiente organizacional sem a preparacao
necessaria para trabalhar com pessoas de iguais cargos e hierarquias. O respeito
pelos colegas é uma qualidade que precisa ser desenvolvida, e o0 melhor lugar para
aprender isto é na equipe (O'DONNELL, 2006).

2.7 CONDICOES AMBIENTAIS DE TRABALHO

Através de muitas manifestacdes, lutas e conquistas por parte da classe
trabalhadora, estes mesmos construiram o que se pode chamar de histéria da saude
e seguranca do trabalho. As condicdes ambientais de trabalho referem-se as
variaveis contidas no ambiente de trabalho, ou seja, aos membros da organizacéao,
que se encontram diariamente sob influéncia destas variaveis, como: iluminacéo,
ruidos, temperatura e higiene (ARAUJO, 2004).

Dados demonstram que reagdes negativas nos trabalhadores podem ser
estimuladas, ou provocadas por caracteristicas fisicas do local de trabalho. Estes
mesmos mostram que diferencas radicais de temperatura podem afetar o
comportamento dos trabalhadores, bem como seu desempenho na realizacdo de
tarefas e seu senso de decisao. Diferentes atividades requerem diferentes niveis de
iluminagdo, estando assim a escuridao relacionada com casos de desmotivagao no
trabalho. Outros fatores como limpeza, instalacbes ao ar livre e riscos a salude e
integridade fisica do trabalhador, tem um papel muito importante na determinagéo do
modo com o qual as pessoas realizam suas atividades (WAGNER llI;
HOLLENBECK, 2006).

A seguranca do trabalho preocupa-se em manter e assegurar que a
estrutura da organizacao e os procedimentos a serem realizados na jornada
de trabalho estejam corretos de modo a garantir que as pessoas se
encontram em um ambiente seguro (ARAUJO, 2004 p. 191).

De acordo com Ribeiro (2005), todo estabelecimento tende desenvolver
suas proprias politicas de saude e segurancga, de acordo com as caracteristicas dos
membros da organizacao e dos tipos de instalagdes fisicas de que estes dispoem.
Estas politicas, normalmente sdo compostas por inspecbes de seguranca,
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realizacdo de manutencéo preventiva, fornecimento dos EPI’s, alocacao correta dos
equipamentos de protecao para incéndio, entre outros.

Finalmente, as organizacdes iniciam assim o desenvolvimento de uma
unidade responsavel pela saude e seguranca do trabalho adotando as condigcdes
exigidas pela legislagdo trabalhista, garantindo as condigbes fisicas necessarias
para a realizacdo das atividades da forma mais saudavel. A implantagcdo de um
programa de saude e seguranca do trabalho torna-se cada vez mais necessaria nas
organizacdes, uma vez que estas, assim que as implantam, comecam a perceber as
vantagens da pratica, tanto para os seus membros, quanto para manter-se ativa no
mercado (ARAUJO, 2004).

2.8 BENEFICIOS NO TRABALHO

As recompensas e retribuicbes oferecidas pela empresa influenciam
diretamente a satisfagdo dos seus funcionarios. Cada individuo esta disposto a
contribuir com sua forga de trabalho individual, do mesmo modo em que obtém
retorno e resultado de suas atividades. As recompensas representam um grande
custo para as organizacgdes, e estas precisam verificar as relacdes entre custos e
beneficios de seus programas, a fim de conferir a viabilidade destes (CHIAVENATO,
1999).

O salario constitui a remuneracdao chamada direta e esta relacionado com
as funcdes atribuidas a determinados cargos, suas responsabilidades e atividades
consideradas de rotina. Ja a remuneracao indireta, ou seja, os beneficios sociais sdo
incentivos ofertados pelas organizacbes com o objetivo de agradar e satisfazer as
necessidades pessoais dos trabalhadores, proporcionando atrativos para a
consolidacdo de ambiente mais agradavel e produtivo (ARAUJO, 2006).

Os valores dos salarios dependem de fatores internos e externos da
organizagao. A definicdo destes é complexa e envolvem entre outros, até fatores
relativos ao estado econdmico de uma nacao, pois os fatores internos e externos
sao inter-relacionados, e flutuacées no mercado atuam no sentido de elevar ou
baixar o valor destes (CHIAVENATO, 1999).

O salario € um poderoso, se ndo o0 mais, motivador dos beneficios, pois
com ele os funcionarios conseguem realizar suas vontades, luxos e funcbes na

sociedade. Além do salario todos os beneficios que sdo concedidos aos funcionarios
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acabam tendo valor salarial (RIBEIRO, 2005). “O valor do salario leva em conta a
especializacao, a complexidade, a importancia e até o excesso e escassez do tipo
de mao-de-obra em questao” (RIBEIRO, 2005 p. 267).

Cada membro da organizagdo esta interessado em colaborar com sua
forca de trabalho, dedicacdo e esforco, com seus conhecimentos e habilidades
desde que receba uma remuneracao adequada para sua funcado. Cada organizacao
esta interessada em investir atrativos e recompensas para os funcionarios desde
que estes alcancem os objetivos e metas propostas pela politica da organizacao. A
esta remuneracdo pode-se chamar de remuneracdo total e € composta pela
remuneracao basica (salario mensal), os incentivos salariais (promocdes e
participacao nos lucros), e os beneficios (férias, seguro de vida, vale transporte e
refeicdes) (CHIAVENATO, 1999).

A histéria conta que o trabalho nem sempre foi remunerado, e era comum
em épocas passadas ser pago em abrigo e protecdo ou em mercadorias. Na
economia moderna, o salario € o poder que o funcionario usa para vender sua forca
de trabalho, e se este ndo é adequado as necessidades basicas dos individuos, ndo
cumpre sua funcéo na sociedade (RIBEIRO, 2005).

A administracdo ou gestdo dos salarios € um conjunto de normas e
procedimentos utilizados para indicar e manter estruturas de poder na organizagao.
Como a organizagdo € um conjunto de cargos em diferentes niveis sociais e em
diferentes setores e postos de trabalho, a gestédo salarial € um tépico que envolve a
empresa com um todo e se destaca em todos 0s seus niveis e setores
(CHIAVENATO, 1999).

Os beneficios sociais sao utilizados como ferramentas, que correspondem
as condicdes que as empresas oferecem para manter seus funcionérios.
Normalmente, os salarios variam conforme a posicao e cargo, ja os beneficios sdo
comuns a todos os funcionarios da empresa, de acordo com regras definidas para o
ganho de cada beneficio (ARAUJO, 2006).

Portanto, como pagar, quanto pagar e quem pagar, sao pontos
importantes na estratégia e planejamento das organizacdes, pois determinam o
modo pelo qual estas mesmas empresas conseguem obter resultados financeiros
dos montantes investidos nos beneficios cedidos aos funcionarios (CHIAVENATO,
1999).
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2.9 MOTIVACAO

Motivacado pode ser entendida como o conjunto psicolégico de motivos e
causas possiveis de fazer com que o individuo se comporte de um jeito que garanta
a conclusdo de metas. A motivacdo explica porque as pessoas sao € agem da
maneira como fazem. Quanto mais capaz um supervisor é de prever 0
comportamento de seus funcionarios, mais capaz de influenciar este comportamento
ele sera. Utilizar as técnicas de motivacado nos funcionarios € fundamental para que
qualquer organizacao seja capaz de atingir suas metas (CERTO, 2003).

“Motivacdo é o processo responsavel pela a intensidade, direcao e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”
(ROBBINS, 2002, p. 151).

Ja para Chiavenato (2004, p. 231), “a motivacdo é um processo
psicolégico basico, ela interage e atua em conjunto com outros processos
mediadores e o ambiente. Em um sentido sistémico a motivacdo consiste de trés

elementos interagentes e interdependentes”:

a) Necessidades: ela aparece quando as células do corpo sdo privadas
de alimento e agua ou quando a pessoa € privada de seus amigos ou
companheiros. As necessidades sdo variaveis dentro de cada individuo e
dependem de variag6es culturais. A necessidade é um estado interno que
quando ndo satisfeita cria tensao estimula algum impulso no individuo.

b) Impulsos: os impulsos sdo os meios que aliviam as necessidades. O
impulso gera comportamento de busca para localizar objetivos que se
atingidos satisfardo as necessidades. Os impulsos sdo o coragdo do
processo motivacional. As necessidades de alimento e &gua séo
transformadas em fome e sede e a necessidade de ter amigo torna-se um
impulso para afiliacéo.

C) Incentivos: no final do ciclo motivacional esta o incentivo, definido
como algo que pode aliviar as necessidades ou reduzir os impulsos. O
alcance de um incentivo tende a reduzir ou eliminar o impulso. Comer
alimentos, beber agua ou juntar-se com os amigos tenderd a reduzir os

impulsos correspondentes.(CHIAVENATO, 2004, p.31)

De acordo com Certo (2003), as pessoas sofrem influéncias que as
motivam para a satisfacdo de suas necessidades. Sendo assim, pode-se entender
que a motivacao no ambiente empresarial € o meio de fornecer aos colaboradores a
oportunidade de satisfazer as suas necessidades ativando um comportamento
produtivo dentro da empresa.
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2.9.1 Teoria Sobre Motivacao

Nao faltam teorias sobre motivacao, o fato € que o assunto € complexo.
Pode-se observar que cada pessoa é atraida por um conjunto de metas, e se a
organizacao pretende prever o comportamento com alguma precisdo € preciso
conhecer estas metas e o que cada pessoa fara para alcanca-la na sua maneira
(CHIAVENATO, 2004)

2.9.1.1 Teoria de Maslow

A Teoria da Motivagdo de Maslow, talvez seja uma das mais conhecidas
na literatura da psicologia. Esta teoria se baseia na hierarquia das necessidades.
Maslow diz que as necessidades podem ser distribuidas em uma hierarquia de
importancia e de influéncia no comportamento humano. As necessidades descritas
sao as fisiologicas, as de seguranca, as sociais, as de estimulo e de auto-realizacao
(CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Robbins (2002), Maslow separou as cinco necessidades
em camadas. As necessidades fisioldégicas e de seguranca estdo no nivel mais
baixo, pois de acordo com 0 mesmo sao as primeiras que o ser humano precisa
suprir. Ja as necessidades relacionadas com a auto-realizacao sdo se encontram no

nivel mais alto.

2.9.1.2 Teoria dos dois fatores de Hezberg

Para Hezberg a motivacdo das pessoas para o trabalho depende de dois
fatores o fator Higiénico e o fator Motivacional (CHIAVENATO, 2004, p. 239):

a) Fator Higiénico: refere-se as condi¢cdes que rodeiam a pessoa
enquanto trabalha, englobando as condigcdes fisicas e ambientais do
trabalho, salario e beneficios sociais, politicas da organizacao, estilo de
liderancga, clima de relagdes entre a direcao e os empregados, regulamentos
internos, oportunidade de crescimento, relacionamento com os colegas,
entre outros. Correspondem ao contexto do trabalho.

b) Fator Motivacional: referem-se ao contetido do cargo, as tarefas e as
atividades relacionadas com o cargo em si. Produz efeito duradouro de
satisfacdo e de aumento da produtividade em niveis de exceléncia. Quando
os fatores motivacionais sdo 6timos elevam substancialmente a satisfacdo
das pessoas.
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De acordo Robbins (2002), quando se elimina fatores que geram a
insatisfacdo na empresa, pode-se conseguir uma diminuicdo na rebeldia dos
funcionarios, mas isso nao quer dizer necessariamente que estes estarao sentindo-
se motivados, pois os fatores que levam a insatisfagdo com o trabalho sao diferentes
e daqueles que levam a insatisfagéo pessoal.

2.9.1.3 Teoria das necessidades de McClelland

Para Chiavenatto (2004), esta é uma teoria focada no conteudo, levando-
se em conta que existem trés motivos ou necessidades basicas do comportamento
humano. A primeira é a necessidade de realizagdo, de busca da exceléncia e do
sucesso. Alguns tém aptidao natural para o sucesso e buscam a realizagdo pessoal
mais do que a recompensa em Si.

A segunda necessidade é a de poder, a de controlar ou influenciar outras
pessoas, de fazer com que as pessoas se comportem de uma maneira diferente do
que elas sdo. Estas pessoas preferem situagdes competitivas e se preocupam mais
com o prestigio e a influencia do que com um bom desempenho (CHIAVENATTO,
2004).

Segundo Chiavenatto (2004), a terceira Necessidade é de afiliacéo, é a
necessidade de manter relacdes interpessoais proximas e amigaveis. Representa o
desejo de ser amado e aceito pelos outros. Pessoas com essa necessidade buscam
amizade e preferem situacoes de cooperacado e em vez de competicao.

2.9.1.4 Teoria X e Y de McGregor

Outra teoria também bem comentada € a de Douglas McGregor, onde
este propbs duas visdes do ser humano. Uma negativa chamada teoria X e a outra
positiva chamada Teoria Y. McGregor escreveu sua teoria observando como o0s
executivos tratavam os seus funcionarios, assim concluiu que a visao dos executivos
se baseia em premissas, e que estes tendem a moldar seu comportamento com
relacdo a estas (ROBBINS, 2002).

De acordo com Robbins (2002, p. 153), as premissas da teoria X sdo:

a) Os funcionarios ndo gostam de trabalhar, sempre que possivel
evitardo trabalho.
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b) Como eles nao gostam de trabalhar precisam ser controlados e
ameacados com puni¢gdes para que atinjam as metas.

C) Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientagoes
formais sempre que possivel.

d) A maioria dos trabalhadores coloca a seguranga acima de todos os
fatores e mostra pouca ambigéao.

Em contraste a teoria X McGregor apresenta também a teoria Y, onde
(ROBBINS, 2002, p.153):

a) Os funcionarios podem achar o trabalho algo tdo natural quanto
descansar.

b) As pessoas demonstrardo auto-orientagdo e autocontrole se
estiverem comprometidas com os objetivos.

C) As pessoas podem aprender a aceitar ou até buscar, a
responsabilidade.

d) A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode estar em qualquer
um nao sendo um privilégio s6 das pessoas em posi¢des hierarquicas mais
altas.

Na teoria “Y” de acordo com Carvalho e Serafim (2004) as pessoas
gostam de tomar responsabilidades, tem facilidade de liderar os outros, e sdo muito
criativos. Na mente de um funcionario “Y” seu trabalho é baseado na autorealizacao

profissional e na sua autoestima.

2.10 ABSENTEISMO

O interesse pelo estudo dos fatores que afetam de forma negativa a
produtividade das organizacdes é favorecido pela conjuntura econémica. Um dos
fatores encontrados neste estudo é o absenteismo, capaz de ferir a integridade e o
equilibrio econdmico do meio empresarial. (PACHECO; SANTOS, 1984)

Segundo Penatti (2006), objetiva-se com o estudo do absenteismo
identificar os fatores que provocam o fendmeno, bem como, compreender 0 porqué
eles ocorrem a fim de propor a organizacdo melhorias que possam minimizar os
indices.

Para Anjos (2010) quando um colaborador falta ao trabalho tende a
repercutir no desempenho da totalidade do grupo, o que gera perda de producao,
além de deixar os demais trabalhadores sobrecarregados. Além disso, Stancato e
Neves (2009) destacam que a falta imprevista contribui exponencialmente para o
absenteismo, isto porque a equipe sobrecarregada precisa dar conta das tarefas que
deve executar, somada as outras faltas, aumentando assim a insatisfacdo dos

funcionarios no trabalho.
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A frequéncia de absenteismo numa organizacao reflete em prejuizos ao
desempenho dos processos de trabalho, inclusive no relacionamento do trabalhador
com os demais colegas de trabalho. Pode-se dizer que para o trabalhador existe a
possibilidade de desconto no salario ou demissao e, para a empresa a dificuldade de
realizacdo dos trabalhos previstos. (PENATTI, 2006).

O absenteismo aumenta os custos para a organiza¢ao, uma vez que além
do pagamento do auxilio-doenca provoca diminuicdo da produtividade e eficiéncia,
aumentando ainda os problemas administrativos, comprometendo o bom
desempenho industrial (PERES, et al; 2006)

Nas empresas, chama-se de absenteismo a falta ao trabalho por
inUmeras razdes, como: “[...] acidentes de trabalho, doencas, direitos legais (doacao
de sangue, participacdo em juri, eleicbes, licenca a maternidade e outros), fatores
sociais, fatores culturais, e faltas nao justificadas [...]” (ANJOS, 2010, p.03).

Nao ha como relacionar o absenteismo as evidéncias de comportamentos
negligentes, vadiagem ao trabalho e aos problemas nos processos produtivos e
administrativos do trabalho (PENATTI, 2006). O que acontece na pratica, € que 0s
colaboradores, muitas vezes utilizam o motivo doenca para mascarar casos de
absenteismo nao justificado, a fim de evitar punicbes dos seus superiores.
(PACHECO; SANTOS, 1984).

Anjos (2010) descreve, que pequenos problemas gerados nas empresas
no dia-a-dia, quando nao solucionados podem se tornar um estresse e gerar faltas
por absenteismo. No exemplo, o autor descreve que “durante uma pequena
discussdao sem acordo um dos envolvidos que se sentir injusticado e faltar no dia
seguinte apresentando atestado médico” (ANJOS, 2010, p. 04). Para Penatti (2006),
medidas preventivas ao absenteismo sdo essenciais para 0 combate e minimizagéao
dos niveis de absenteismo nas empresas.

Um modo de combater o absenteismo € aumentar a motivacdo dos
colaboradores com a prética de punicées e recompensas, advertindo ou aplicando
suspensoes aos faltantes e concedendo prémios aos assiduos. (CHIAVENATO,
1999).

De modo geral, quando um empregado é incorporado na organizagao
com o Unico objetivo de suprir suas necessidades e ndao gosta de algum aspecto
(salario ou chefe) ele pode simplesmente pedir sua saida. Como muitos precisam

dos seus salarios para suprir suas necessidades, ndo tem coragem para fazé-lo e
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faltam injustificadamente para forgar o seu superior a Ihe demitir recebendo assim os

direitos legais, como FGTS, aviso-prévio e seguro desemprego (ANJOS, 2010).

2.10.1 Causas do Absentismo

Segundo Penatti (2006), as principais causas do absenteismo sao as
doengas, conflitos e assuntos familiares, atrasos involuntarios e por motivos
justificados, faltas por motivos pessoais, problemas financeiros, dificuldade com o
deslocamento até o local de trabalho, baixa motivacao, chefia inadequada e politicas
inadequadas da empresa.

Ja para Stancato e Neves (2009, p.11) existem cinco tipos de

absenteismo separados por motivos de ocorréncia:

a) Absenteismo-doenca (auséncias justificadas por licenga saude);

b) Absenteismo por patologia profissional (acidentes de trabalho e/ou
doenca profissional);

c) Absenteismo legal (amparado por lei como gestacao, nojo, gala, doacgao
de sangue e servigo militar);

d) Absenteismo compulsério (suspensao imposta pelo patrdo, por prisao
ou por outros impedimentos de comparecer ao trabalho);

e) Absenteismo voluntario (razdes particulares nao justificados).

Entre todos estes motivos, as doengas surgem como o principal motivo
alegado para as faltas ao trabalho. Porém, este dado pode ser falso, pois as
estatisticas sédo elaboradas a partir de justificativas apresentadas pelos
trabalhadores para explicarem suas faltas, ndo significando que sédo as verdadeiras
(PACHECO; SANTOS, 1984).

Para Jorge (1995), o absenteismo é a auséncia do funcionario por
qualquer motivo: doencas, direitos legais, motivos sociais e culturais ou acidentes de
trabalho. As auséncias nao previstas sdo consideradas absenteismo e ja as férias e
folgas ndo se enquadram no absenteismo, pois sdo auséncias planejadas.

Para Anjos (2010), assim que a organizagdao consegue baixos indices de
rotatividade e auséncia e melhores condicbes de trabalho para seus funcionarios,
seus objetivos comecam a ser satisfeitos, ja que trabalhadores motivados produzem
mais, tornando a empresa mais competitiva.

Penatti (2006) considera como as causas mais conhecidas do
absenteismo, as posicoes inadequadas, os trabalhos considerados pesados, a

pressao psicolégica, a tensédo e o medo da perda do emprego.
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Campos (1980) relaciona quatro motivos principais do absenteismo:
biolégicos, como fome, sede e sono; psicolégicos, como afeicdo e curiosidade;
secundarios, como o medo e sociais como, o desejo de auto-afirmacdo e de
associar-se a outros.

Além destes motivos, muitas empresas nao param durante festas
comemorativas. Dependendo da regido, estes sdo fatores culturais que a empresa
nao leva em consideracdo e muitos colaboradores apresentam falsas causas para
obter atestados médicos ou simplesmente faltam injustificadamente nestas datas
(ANJOS, 2010).

2.10.2 indice do Absenteismo

Uma das explicacbes para altos indices de absenteismo resulta de
quando um funcionario é colocado em uma fungcéo que nao é adequada para o seu
perfil. Assim, com o passar dos dias este se sente desmotivado e falta ao trabalho. A
empresa precisa estar preparada para esta situacdo, colocando seus empregados
para tarefas que mais se adaptem ao seu perfil (ANJOS 2010).

De acordo com Siqueira (1984), o indice de absenteismo é considerado
uma prova das deficiéncias na direcdo de uma empresa ou setor, onde pesquisas
demonstram que indices altos de absenteismo reflete insatisfagdo com seus
supervisores e indices baixos refletem satisfagcdo com a geréncia.

Ainda para Siqueira (1984), o indice de absenteismo tem relacédo direta
com a supervisdo. A forma de lideranca e controle das equipes e o relacionamento
do empregado com 0S seus superiores sdo motivos que podem provocar um
aumento no indice de absenteismo da empresa. Problemas culturais na empresa
podem ainda influenciar o trabalhador ao habito de apresentar atestados
desnecessarios.

De acordo Anjos (2010) através do indice de absenteismo pode-se
encontrar variados problemas que interferem na qualidade de vida e no desempenho
do funcionario em seu local de trabalho.

Para Chiavenato (1999), o RH tem o trabalho indispensavel de planejar
estas auséncias, sendo assim pode utilizar férmulas matematicas prevendo as
forcas de trabalhos disponiveis levando em conta assim o indicador de absenteismo.

Um das férmulas que podem ser utilizadas é a seguinte:
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indice de Absenteismo = Total de Pessoas / Horas Perdidas

Total de Pessoas / Horas de Trabalho

Este indice pode ser mensal ou anual e ap6s o estudo dos resultados
obtidos € necessério que se elabore um plano de ag&o para minimizar ou neutralizar
as causas do absenteismo. (CHIAVENATO, 1999).

O absenteismo pode ser considerado a principal razdo da baixa
produtividade nas empresas, e este pode ser resultado de doencas e desvios de
comportamento, conflitos internos, entre outros (ANJOS, 2010).

2.11 ESTRESSE DO TRABALHO

A correria da vida moderna, as exigéncias, prazos, problemas, metas e
objetivos propostos vém gerando um estado de desequilibrio mental nas pessoas. A
este desequilibrio, pode-se chamar de estresse. Ainda se pode dizer que o estresse
€ uma condig¢édo da vida nos grandes centros (CHIAVENATO, 2004).

O estresse também ocorre no local de trabalho, e a este se pode chamar
de estresse ocupacional. De acordo com Dolan (2006), o estresse esta presente
quando o ambiente de trabalho apresenta ameaca a pessoa, tanto na forma de
exigéncias quanto na falta de recursos para atender suas necessidades.

O termo “stress” é descrito pelos fisicos e tem o sentido de “grau de
deformidade que uma estrutura sofre, quando € submetida a um esfor¢o” (FRANCA;
RODRIGUES, 1997, p. 20). Para Franca e Rodrigues (1997), as situacbes que
levam ao stress e as respostas dos individuos as situagdes de stress normalmente
estdo ligadas a motivos e razdes negativas. “Associa-se 0 stress a situacdes
indesejaveis e somos bombardeados com informagdes que assinalam que ele € uma
das maiores causas de nossos problemas e que deve ser erradicado de nossas
vidas” (FRANCA; RODRIGUES, 1997 p. 20).

Segundo Dolan (2006, p. 29),

O estresse costuma acontecer quando o individuo € incapaz de reagir de
maneira adequada ou com eficiéncia aos estimulos do ambiente, ou quando
s6 conseguem fazé-lo prejudicando sua propria saude. O estresse no
trabalho € o desequilibrio entre as expectativas do trabalhador e a realidade
de suas condi¢des de trabalho.
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O stress quando ligado ao ambiente de trabalho é definido como
situacdes que o individuo percebe que suas necessidades de realizacao pessoal e
profissional e/ou sua saude fisica ou mental, ndo condizem com o ambiente em que
este trabalha, na medida em que este ambiente ndo contém recursos adequados
para que o trabalhador consiga enfrentar as situacdes do dia a dia. (FRANCA;
RODRIGUES, 1997).

De acordo com Franca e Rodrigues (1997, p. 54), as sindromes mais

comuns associadas ao trabalho sao:

a) Fadiga: é definida como um estado fisico e mental resultante de um
esforco prolongado ou repetido, e que tem repercussdo sobre varios
sistemas do organismo.

b) Depresséao: € uma combinagdo dos sintomas que prevalece a falta de
animo, a descrenca pela vida, uma profunda sensagcdo de abandono,
soliddo e auséncia de perspectivas futuras.

c) Distress: é o excesso de tens&o que leva o organismo a deformacdes
em suas reagdes de adaptacgéo.

De acordo com Dolan (2006), o estresse ocupacional pode ser um risco
para as empresas em que as economias dos paises se encontram em
desenvolvimento. Quando o estresse chega a atingir saude dos trabalhadores a
produtividade normalmente é prejudicada. As organizagées que costumam ajudar
seus funcionarios a lidarem com o estresse ocupacional tem mais vantagem no
mercado diante de seus concorrentes.

As causas e consequéncias do estresse no trabalho sao dificeis de serem
descobertas, pois estas dependem do modo com que cada individuo vé sua
condicao especifica, ou seu posto e modo de trabalho, mas podem ser definidos
alguns estressores comuns em niveis diversos de trabalho; estressores intra-
organizacionais e extra-organizacionais (DOLAN, 2006).

Para Chiavenato (2004), ndo se pode deixar de lado as consequéncias
monetarias do estresse nas organizagdes, mesmo que sejam ignorados os custos
do estresse na salude das pessoas.

Wagner e Hollenbeck (2006, p. 124) apresentam alguns custos

organizacionais provocados pelo estresse:

a) Custos de assisténcia médica: o estresse provoca danos a saude dos
colaboradores. As empresas gastam com grande parte dos custos de
assisténcia hospitalar de seus empregados.

b) Absenteismo e rotatividade: a insatisfagdo e o estresse levam as
empresas a uma fonte de custos indiretos como absenteismo e
rotatividade. Estes reduzem a produtividade da empresa.
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c) Baixo compromisso organizacional: a insatisfacdo faz cair a
identificacdo dos funcionarios com a organizagéao.

d) Violéncia no local de trabalho: grande parte da violéncia no trabalho é
desencadeada por niveis extremos de insatisfacao e estresse

e) Baixo desempenho: o desempenho pobre e abaixo do normal
geralmente representa um desvio em relagdo as expectativas do
colaborador com a empresa. Boa parte dos problemas de desempenho
esta relacionada com o estresse e suas implicagdes no trabalho.

Segundo Dolan (2006), dependendo da personalidade de cada individuo,
este tem diferentes reagdes ao enfrentar aos niveis de estresse provocado.
Estressores extra organizacionais sao os que estdo fora do ambiente organizacional;
sao fatores familiares, religiosos, politicos, sociais e econémicos. Ja os estressores
intra-organizacionais sS40 0S que surgem na organizacdo e causam efeitos na vida
do trabalhador, como:

a) Estressores fisicos: séo luz, ruido, vibragdes e espago.

b) Estressores individuais: sdo sobrecarga de trabalho, conflito e

ambiglidade de funcgdes e discrepancia dos objetivos profissionais.

c) Estressores grupais: sao falta de coesao, conflito clima e pressdes do

grupo.

d) Estressores Organizacionais: clima, tamanho e estilo de administragao,

estrutura hierarquica, tecnologia e prazos irracionais.

De acordo com Wagner Ill e Hollenbeck (2006), o estresse relacionado ao
trabalho cria para os empregadores grandes custos. Nao s6 pelos gastos com
assisténcia médica, mas também com indenizagdes.

Portanto, segundo Robbins (2004), para minimizar o estresse no trabalho,
a organizacao deve iniciar pelo recrutamento e selecdo dos novos funcionarios.
Outras formas que as organizagdes podem incluir para reduzir o nivel de estresse no
ambiente de trabalho € investir na comunicagédo interna, na elaboragdo de um

programa de objetivos e recompensas e no reordenamento de tarefas.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secao serdao apresentados os métodos e procedimentos utilizados
para a realizacdo da pesquisa. De acordo com Carvalho (2000), o conhecimento
cientifico pode ser caracterizado como a procura das possiveis causas dos
acontecimentos, para compreender e explicar os fatores que determinam a
existéncia de algo.

O método cientifico ndao é apenas a apresentacdo dos passos da
pesquisa e nem somente a descricdo dos procedimentos a serem utilizados para
obtencéao dos resultados desejados (CARVALHO, et al; 2000).

Segundo Martins (2004), nesta etapa de descricao dos métodos a serem
utilizados na pesquisa, sdo apresentados os instrumentos e as ferramentas a serem

adotadas na pesquisa para realizacao dos objetivos do trabalho.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com Diehl e Tatim (2004), a pesquisa pode ser classificada de
acordo com o0s objetivos do trabalho, levando-se em conta: As bases logicas de
investigacdo, a abordagem do problema, o objetivo geral, o propésito ou o
procedimento.

Neste trabalho, levou-se em conta o objetivo geral da pesquisa, sendo
assim esta pode ser classificada como descritiva e exploratéria. A pesquisa
Exploratéria, para Gil (1996), tem como objetivo tornar o problema familiar, fazendo
com que seja possivel construir hipdteses do acontecido. Este tipo de pesquisa,
entre outras envolve a realizagdo de entrevistas e analise de exemplos para
compreensao do problema. O uso da pesquisa exploratoria pode ser justificado pelo
fato de fornecer subsidios através da realizagcdo das entrevistas e analise dos
documentos da empresa de chegar-se a possiveis causas e motivos do
absenteismo, e identificar o indice deste mesmo no setor de producéo.

Ainda, a pesquisa Descritiva, para Gil (1996), tem como objetivo principal
a descricao das caracteristicas da populacdo estudada, e o estabelecimento das
relacdes que as envolvem com o problema. O uso da pesquisa descritiva pode ser
justificado pelo fato de permitir descrever o perfil dos colaboradores e faltantes no

setor de producgédo da empresa.
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Quanto aos meios de investigacao foi utilizado neste trabalho a pesquisa
bibliografica e a pesquisa de campo ou levantamento. Assim sendo, estas também
foram utilizadas para conclusdo dos objetivos do trabalho.

De acordo com Brenner e Jesus (2008), a pesquisa bibliografica é
utilizada na fundamentagéo teorica e na busca de informacdes para realizacdo da
pesquisa. Apds definidos o tema e o problema da pesquisa, é através da pesquisa
bibliografica que se pode fazer com que esta atinja seu objetivo principal. O uso da
pesquisa bibliografica pode ser justificado por fornecer pareceres e referenciais para
metodologias de analise e estudos, que por sua vez auxiliardo no desenvolvimento
dos objetivos especificos deste trabalho.

Por fim é na pesquisa de campo que se pode pressupor os fatos,
variaveis e resultados investigados, e é onde pode-se descobrir onde, quando e
como ocorrem. A realizagdo de observacao in loco, entrevistas estruturadas entre
outros métodos podem ser consideradas ferramentas para o uso deste tipo de
pesquisa (BRENNER; JESUS, 2008). O uso da pesquisa de campo justifica-se pelo
fato da pesquisadora utilizar o questionario para obter informacbées e através

destas, apresentar sugestdes a empresa a partir dos resultados obtidos na pesquisa.
3.2 DEFINICAO DA AREA E POPULACAO ALVO

As informacdes coletadas a fim de definir da area de estudo e a
populacao alvo, foram fruto de dialogos informais com colaboradores mais antigos
da organizacao, todos lotados no setor de Recursos Humanos da empresa, tendo
em vista que estes conhecem a maior parte dos funcionarios que nesta trabalham e
a cultura organizacional destes.

A histéria dos copos descartaveis no sul do Brasil, data da década de
1970, quando um empresario de Cricilma descobriu 0 seu produto nas maquinas de
café durante uma viagem a Itdlia. Apéds ter acreditado na ideia, 0 mesmo a trouxe
para o Brasil, que em pouco tempo iniciou as atividades na primeira fabrica de
descartaveis plasticos em Criciima

A empresa em estudo € a primeira industria de plasticos descartaveis do
Sul do Brasil, expandindo anos depois seu parque fabril para outros estados da
federacao, aumentando seu portfélio de produtos e consequentemente sua presenca
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no mercado. A producdo da empresa em estudo € comercializada em todo o
territério nacional.

Atualmente a empresa conta com 228 funcionarios atuando em diversos
setores, desde produgcdo, manutencdo, recursos humanos, qualidade, servigos
gerais, entre outros. Destes, 153 sdo lotados nas areas de producédo e manutencéo,
sendo estes funcionarios o foco deste trabalho.

Para selecionar os colaboradores que fizeram parte da pesquisa, foi
necessario estabelecer critérios de inclusao e critérios de exclusao, conforme
descritos a seguir:

a) Critérios de Inclusdo: 1) todos os colaboradores que no dia da
aplicacdo do instrumento de coleta de dados estejam presentes, 2)
gue nao estejam afastados da empresa por razdes diversas;

b) Critérios de Exclusdo: 1) todos os colaboradores ausentes no dia da
aplicacdo do instrumento de coleta de dados; 2) todos os
colaboradores afastados da empresa por razdes diversas; 3) aqueles
colaboradores se recusarem, por alguma razdo, em responder o
instrumento de coleta de dados.

O Quadro 1 sintese a seguir apresenta um resumo das atividades a

serem exercidas diretamente com o publico alvo, para obtengdo dos objetivos

propostos.

Unidade de

Elemento
amostragem

Objetivos Periodo Extensao

Descrever o perfil dos
colaboradores do setor de
producéo;

Identificar as causas do
absenteismo no setor de Julho e Setor de

producéo; Empresa em = s
Identificar o indice de Agg(s)go1 de Estudo ;;%?ﬁg?}géeo Funcionarios

absenteismo no setor de
producéo;

Descrever o perfil dos
faltantes no setor de
producéo;

Quadro 1: Estruturagédo da populagao-alvo.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

De acordo com Dielh e Tatim (2004), populacdo ou universo podem ser
definidos como um conjunto de elementos a serem medidos a fim de obter um
resultado. A populacdo a ser estudada pode ser formada por pessoas, familias,

empresas, entre outros. No caso desta pesquisa, a populacdo a ser estudada é
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composta pelos funcionarios do setor de manutencao e producdo de uma industria
de descartaveis plasticos de Criciima.

Para Roesch (1999), em uma amostragem tem se o objetivo de construir
um subconjunto da populagéo, e esta amostra deve ser representativa da populagao
estudada. No caso desta pesquisa, em virtude de ser possivel o contato com todos
os colaboradores do setor de producdo e manutencédo, optou-se por realizar um
censo, que neste caso compreende a amostra global, ou seja, a amostra sera obtida
utilizando-se de toda a populacdo em questao.

Sendo assim, o presente estudo trata-se de um censo com o propésito de
investigar todos os colaboradores da area de producdo e manutencao desta
empresa, cuja totalidade é de 153 funcionarios.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados para desenvolvimento da pesquisa pode ser obtida
pela entrevista direta com as pessoas, consideradas fontes primarias, ja que estes
dados séo colhidos e trabalhados pelo préprio pesquisador. Também é possivel se
trabalhar com dados secundarios, que sdo os dados ja existentes em arquivos,
bancos de dados, relatérios e outras fontes (DIEHL; TATIM, 2004).

Nesta pesquisa foram utilizados dados primarios, obtidos através de
questionario respondido pelos funcionarios e também dados secundéarios, como
documentos da empresa, referente ao saldo de cartdo ponto entre outros.

Os dados foram escolhidos desta forma, porque assim permitiu descrever
o perfil da populacéo estudada, além de avaliar através dos resultados obtidos nesta
aquisicao de dados, a taxa ou indice de absenteismo destes colaboradores, e
também os motivos apresentados pelos mesmos. Os dados secundarios foram
utilizados para complementar os dados obtidos nos questionarios, criando uma inter-
relacdo, para que seja realizada uma avaliacdo que permita propor estratégias para
reducao do indice de absenteismo na empresa.

A técnica de coleta de dados utilizada foi o questionario e documental,
com a avaliacdo de documentos e outras informacdes secundarias pertinentes ao
caso. Os questionarios foram aplicados pessoalmente, sendo que o0 processo de
coleta consistiu na reuniao dos funcionarios por periodos, explicando o por qué da
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realizacdo da pesquisa, seus objetivos, suas intencdes, e também como proceder

para o correto preenchimento do questionario.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Entre as estratégias utilizadas para analise dos dados obtidos, segundo
Diehl e Tatim (2004), pode-se elencar as abordagens qualitativa e quantitativa. A
abordagem quantitativa caracteriza-se pela quantificacdo na coleta e no uso dos
dados obtidos, utilizando técnicas estatisticas basicas e complexas como percentual,
média, desvio padrao, coeficiente de correlacéo, analise de regressao, entre outras.

A abordagem qualitativa pode descrever a complexidade dos problemas
encontrados e a interagdo das variaveis. Permite ainda compreender e classificar os
processos envolvidos no estudo de caso. De uma forma geral, os estudos costumam
apresentar-se de forma descritiva, para melhor visualizacdo e compreensao dos
dados (DIEHL; TATIM, 2004).

Sampieri, Collado e Lucio (2006), recomenda que dentro de uma mesma
pesquisa deve-se aplicar primeiro um enfoque e posteriormente o outro, estes
aplicados de forma quase independente. Em cada fase, os métodos de cada um dos
enfoques (Qualitativo e Quantitativo) devem ser cumpridos e respeitados. Apos a
conclusado dos enfoques, os dois devem ser analisados e de acordo com os dados
obtidos, devem ser inter-relacionados para que se consiga visualizar a melhor forma
de apresenta-los na construcdo de um relatério que seja de facil entendimento para
0s objetivos da pesquisa.

Como forma de analisar a relacdo entre uma variavel e outra foi utilizado
alguns testes estatisticos, dentre eles o teste do Qui-quadrado. De acordo Barbetta
(2007), o teste do qui-quadrado pode ser usado em pesquisas com amostras
independentes com variacdes de respostas qualitativas mais utilizadas por exemplo
na comparacao destas. O teste do qui-quadrado € um dos testes estatisticos mais
antigo e mais utilizado em pesquisas sociais. Este método permite avaliar a
significancia da associagdo entre duas varaveis e ainda comparar duas ou mais
amostras (BARBETTA, 2007).

Para Barbetta (2007) os testes estatisticos de hip6teses permitem verificar
estatisticamente a veracidade de uma hipétese, observando adequadamente o
conjunto de dados obtidos. A aplicacdo de um teste estatistico serve para verificar
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se os dados obtidos fornecem evidéncias para classificar como verdadeiras ou

falsas as hipoteses de pesquisa
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Nesta secdo serdo apresentados os dados obtidos através da aplicacao
de um questionario para os funcionarios de uma industria de descartaveis plasticos,
para descobrir quais as causas do absenteismo na area de producdo. Os dados
alcancados, foram por meio da aplicacdo do questionario aos funcionarios da
empresa em estudo. A pesquisa foi aplicada através de um questiondario com
perguntas abertas e fechadas.

A realizacdo da pesquisa ocorreu entre os dias 22 de agosto e 05 de
setembro de 2011, no auditério da empresa, pois had mais conforto e o0s
colaboradores puderam responder as perguntas com mais atencdo e caso houvesse
duvidas, questionavam a pesquisadora, que foi quem aplicou o questionario.

O questionario foi aplicado para quatro setores da empresa: extrusao,
impressao, manutengcao e termoformagem; em trés turnos de trabalho das 06h as
14h (T1), das 14h as 22h (T2) e das 22 as 06h (T3). Todos eles em horério de
trabalho dos funcionarios, sem prejudicar o desempenho funcional de cada
colaborador, pois foi aplicado em quantidades que nao interferissem no andamento
da producéo.

No momento em que os questionarios foram distribuidos muitos
colaboradores estavam curiosos para saber o motivo da pesquisa, 0 que ela iria
oferecer para a empresa e se isso iria beneficia-los em algo.

A empresa demonstrou interesse em conhecer quais foram os resultados
da pesquisa, para assim, poder corrigir os erros e verificar quais os interesses dos
funcionarios muitas vezes nao percebidos. Podendo assim melhorar ainda mais a

qualidade de vida no trabalho dos funcionarios.

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

O intuito desta secdo € esclarecer ao leitor qual € o perfil dos
colaboradores da empresa em estudo. Este perfil permitira que se compreendam as
caracteristicas dos respondentes sobre os seguintes quesitos: idade, estado civil,
grau de escolaridade, salario, afiliacao, fungéo, horario de trabalho, cidade em que

mora, se mora proximo a empresa, se é tabagista.
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Inicialmente apresenta-se a idade versus estado civil dos colaboradores,

conforme visualiza-se na Tabela 1.

Tabela 1: Idade X Estado Civil.

Idade
18a25 26230 31a35 36a40 41a45 46a55 valorp
anos anos anos anos anos anos
4(16,7)  0(0,0)
16 (66,7) 16 (84,2)
4(16,7)  3(158)
0(0,00  0(0,0)

Estado civil

Solteiro 32(78,00 8(36,4) 8 (26,7) 3(17,6
Casado 7(17,1) 11 (50,0) 19(63,3) 9(52,9
Separado 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 3(17,6
2 (

0,000
Outros 2(49)  3(136) 3(10,0) 11,8

—_ = = =

Total 41 (100%) 22(100% 30 (100%) 17 (100%) 24 (100%) 19 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observa-se na Tabela 1 que o valor do p=0,000 significa que ha relagédo
significativa entre estado civil e idade dos participantes da pesquisa. Outro ponto
digno de nota é que a maioria dos colaboradores sdo casados e estdo numa faixa
etaria entre 31 a 55 anos. Nao se pode desprezar que ha uma parcela também
relevante de solteiros em que possuem uma faixa etaria predominante de 18 a 25
anos.

Vale ainda observar se estes colaboradores possuem filhos, conforme
dados da Tabela 2.

Tabela 2: Estado Civil X Possui Filhos

Qual o seu estado civil? Vocé possui filhos?

Valor p
Sim Nao
Solteiro 8 (8,8) 47 (75,8)
Casado 68 (74,7) 10 (16,1)
Separado 10 (11,0) 0 (0,0) 0,000
QOutros 5(5,5) 5(8,1)
Total 91 (100%) 62 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Pode se observar que na Tabela 2 o valor do p=0,000 significa que ha
relacdo significativa entre estado civil e se os participantes da pesquisa que
possuem filhos. Outro ponto interessante € que a maioria dos colaboradores
casados possui filhos, ndo podendo desprezar que a maioria dos solteiros que
trabalham na empresa n&o possuem filhos.

Também ¢€ interessante observar a quantidade de filhos que cada

funcionario tem, conforme mostrado na Tabela 3.
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Se “Sim, informar quantos filhos?

Valor p
Qual o seu estado civil? 1 2 3 4 5
Solteiro 5(13,5) 2 (5,6) 1(8,3) 0(0,0) 0(0,0)
Casado 25 (67,6) 29 (80,6) 9 (75,0) 2 (100,0) 2 (66,7)
Separado 4 (10,8) 3(8,3) 2 (16,7) 0 (0,0) 1 (33,3) 0,920
QOutros 3 (8,1) 2 (5,6) 0 (0,0) 0 (0,0 0 (0,0
Total 37 (100%) 36 (100%) 12 (100%) 2(100%) 3 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Pode se observar que na Tabela 3 que o valor do p=0,920 significa que

nao ha relacao significativa entre estado civil e quantidade de filhos por participantes

da pesquisa. Mas destaca-se que a maioria dos colaboradores casados possui filhos

entre 1 e 2 filhos.

Na Tabela 4, observa-se a funcdo com o grau de escolaridade de cada

funcionario.

Tabela 4: Escolaridade X Funcéo

Qual a sua escolaridade?

Qual a sua Ens. Ens. Ens. Ens.  Ens. Ens. Ens. Ens. Pos-  Valor
funcdo na Fund. Fund. Médio Meédio Téc. Téc. Sup. Sup. Grad. P
empresa? Comp. Incomp. Comp. Incomp Comp. Incomp. Comp. Incomp. Com.
Aprendiz 0(,00 0(,0 1(1,9 0(,) 0(0,0 1(333 0(,00 1(,7 0(0,0
Auxiliar De
Produgéo 5(33,3) 9(45,00 12(22,6) 9(42,9) 2(9,1) 1(33,3) 0(0,0)0 5(33,3) 0(0,0)
Auxiliar De
Manutengdo 1(6,7) 2(10,0) 0(0,00 0(0,0) 3(13,6) 0(0,0) 0¢(0,00 1¢(6,7) 0(0,0)
Mecénica
Auxiliar de
Servigos Gerais 1(6,72 0(0,00 0¢(0,00 0(0,00) 0(0,00 0(0,00) 0(0,00 0(0,00 0¢(0,0
Coordenador de 1
Producao  ° (00 0(00) 0(00) 0(00) 0(0,0) 0(00) 0(0.0) 0(00) (44
Eletricista De
Manutencéo 0(0,00 0(0,00 0(0,0 0(0,0) 8(364) 0(0,00 0(0,0 0(0,0) 0(0,0) 0000
Frezador 0(,0) 0(,) 0(,0 0(,0 1(45 0(,0 0(,00 0,00 0(0,0
Mecénico De
Manutencao 2(13,3) 1(5,00 2(3,8 1(4,8) 4(18,2) 0(0,0) 1(33,3) 4(26,7) 0(0,0)
Operador De
Empilhadeira 0(,00 1(0) 0(,0) 1(4,8 0(0,0 0(,00 0(,0 0¢(,00 0(0,0
Operador De
Extrusio | 2(133) 2(10,0) 10(189) 2(95) 0(00) 0(0,00 0(0,0) 1(67) 0(00)
Operador De
Impressao 1(6,7) 0(0,00 8(15,1) 4(19,0) 0(0,0) 1(33,3) 1(33,3) 2(13,3) 0(0,0)
Operador De
Termoformagem 3(20,0) 4 (20,00 16(30,2) 2(9,5 2(9,1) 0(0,00 1(33,3) 1(6,7) 0(0,0)

Continuagéo.
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Continuacao.

Qual a sua escolaridade?

Qual a sua Ens. Ens. Ens. Ens. Ens. Ens. Ens. Ens. Pés-
funcdo na Fund. Fund. Médio Meédio Téc. Téc. Sup. Sup. Grad. P
empresa? Comp. Incomp. Comp. Incomp Comp. Incomp. Comp. Incomp. Com.

Valor

Pedreiro 0(,) o0(,0 o0(,) 1(48 0(,0 0(,0) 0(,0 0(0,0 0(0,0)

Supervisor de
Manutencéo 0(0,00 0(0,00 0(0,0) 0(0,0) 1(45 0(00 0(0,00 0(0,0) 0(0,0)

Supervisor de 0,000
Produgéo 0(0,0) 1(50 4(75 148 0(00 0(00) 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0)

Torneiro
Mecanico 0(,) 0(,0 0(,0 O0(,) 1(45 0(,0 0(,00 0(0,00 0(0,0)

15 20 53 21 22 3 3 15 1

Total (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) &(100%) (100%) (100%) (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observa-se na Tabela 4 que os colaboradores que estdo na funcao de
auxiliar de producao tem o ensino fundamental incompleto (45%) e ensino médio
completo (22,6%). Mas ja a maioria dos colaboradores que estdo na funcéo de
Auxiliar de Manutencao tem o técnico completo (13,6%), € o total de colaboradores
que tem a funcdo de eletricista de manutencdo tem o ensino técnico completo
(36,4%). E na funcdo mecanico de manutencao (18,2%) tem o técnico completo e
(26,7%) tem o ensino superior incompleto. A funcdo de Operador de extrusao
(18,9%), a funcdo de operador de impressdao (15,1%), a funcdo operador de
Termoformagem (30,2%) e a funcdo de supervisor de Producédo tem (7,5%) do
ensino médio completo.

Vale ainda observar as fungbées de cada colaborador versus horario de

trabalho, conforme dados da Tabela 5.

Tabela 5: Turno X Fungao

Qual o seu horério de trabalho

Qual a sua fungéo na Horériq Turno | Turno Il Turno lll valor p
empresa’ Comercial
Aprendiz 0 (0,0) 3 (5,8) 0 (0,0) 0(0,0)
Auxiliar De Producéo 4 (11,4) 21 (40,4) 8 (29,6) 10 (25,6)
Auxiliar De Manutencao
Mecanica ¢ 5 (14,3) 0 (0,0) 2(7,4) 0 (0,0)
Auxiliar de Servicos Gerais 1(2,9) 0 (0,0) 0(0,0) 0 (0,0) 0,002
Coordenador de Producéo 1(2,9) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Eletricista De Manutencao 3 (8,6) 2 (3,8) 1(3,7) 2 (5,1)
Frezador 1(2,9) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Mecéanico De Manutencao 8 (22,9) 4 (7,7) 0 (0,0) 3(7,7)

Continuagéo.
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Qual o seu horério de trabalho

Qual a sua fungéo na Horériq Turno | Turno Il Turno lll valor p
empresa’ Comercial
Operador De Empilhadeira 1(2,9) 0 (0,0) 1(3,7) 0 (0,0)
Operador De Extrusédo 5 (14,3) 2(3,8) 3(11,1) 7(17,9)
Operador De Impressao 0 (0,0) 6 (11,5) 3(11,1) 8 (20,5)
Operador De

Terr%oformagem 1(2,9) 13 (25,0) 7 (25,9) 8 (20,5)

Pedreiro 1(2,9) 0 (0,0) 0(0,0) 0(0,0) 0,002
Supervisor de Manutengao 1(2,9) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Supervisor de Producao 2 (5,7) 1(1,9) 2(7,4) 1(2,6)
Torneiro Mecanico 1(2,9) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)

Total

35 (100%)

52 (100%)

27 (100%)

39 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Pode se observa que na Tabela 5 o valor do p=0,002 significa que ha

relacao significativa entre a funcao que exerce e o horario de trabalho. Outro ponto

interessante é que os colaboradores que exercem a fungédo de auxiliar de producao

trabalham no turno | (40,4%), ndo podendo desprezar que a maioria dos funcionarios

trabalham entre o horario comercial (das 7h30 as 17h30) e o turno | (das 06h as

14h).

Observa-se na Tabela 6 que o tempo de empresa versus a funcado que o

colaborador exerce atualmente.

Tabela 6: Tempo De Empresa X Funcéo

Qual a sua Quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?
fungéo na De 3 Valor
De7 De 1 De 2 De6 Dei11l Del16 De21 De?26 .
empresa? Menr:zzéiseB maesees meses anoa2 anosa anosa anosa anosa anosa anos a g/loa:ngz P
alano anos 5anos 10anos 15 anos 20 anos 25 anos 30 anos
meses
Aprendiz 0(0,0) 0(0,0) 3(33,3) 0(0,00 0(0,00 0(0,00) 0(0,00 0(0,00 0(0,00 0(0,00 0(0,0
Auxiliar De 11
Produgdo 4(100,0) 7(87,5) 6 (66,7) (37.,9) 0(0,0) 1(3,8) 5(15,6) 2(20,0) 5(50,0) 1(20,0) 1 (50,0)
Auxiliar De
Manutencéo 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0) 4(13,8) 0(0,00 2(7,70 0(0,00 0(0,00) 1(10,0) 0(0,0) 0(0,0)
Mecanica
Auxiliar de
ServLiJ;(cl;sGerais 0(0,00 0(00) 0(00) 0(00) 0(00) 1(38 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0) 0(00) 0.000
Coordenador de
Producdo 0(0,0) 0(0,00 0(0,00 1(3,4 0(0,00 0(0,0) 0(0,00 0(0,00 0(0,00 0(0,00 0(0,0
Eletricista De
Manutencao ~ °(©0)  0(0.0) 0(00) 1(34) 3(167 1(380 2(63) 0(00) 1(100) 0(0,0) 0(00)
Frezador 0(0,0) 0(0,00 0(0,00 1(3,4 0(00 0(,0 0(,0 0(,00 0(00 0(0,00 0(0,0
Mecéanico De
Manutencéo 0(0,0) 0(0,00 0(0,00 0(0,00 6(33,3) 2(7,7) 4(12,5) 1(10,0) 0(0,0) 1 (20,0 1 (50,0)
Operador De
Empilhadeira 0(0,0) 0(0,00 0(0,00 0(0,00 0(0,0) 0(0,0) 1(3,1) 0(0,00 1(10,0)0 0(0,00 0(0,0)

Continuagéo.
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Continuagéo.

Qual a sua Quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

fungéo na De 3 Valor

empresa? Menos de 3 meses mDeesZs arl?oe 2‘31 2 alr?gsza alr?gssa 251%;13 251%;2 aDr:zs 12‘3 aDr:zs 2 Mais de  p
meses a6 30 anos

meses alano anos 5anos 10 anos 15 anos 20 anos 25 anos 30 anos

OperadorDe ) 1 (12,5) 0(0,0) 4(13,8) 3 (167) 8(30,8) 1(3,1) 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0)

Impressao
Teo”%%rf%‘:fnrag:m 0(0,00 0(0,00 0(0,0) 5(17,2) 5(27,8) 4 (15,4) 8 (25,0) 5(50,0) 0(0,0) 2 (40,0) 0 (0,0)
Pedreiro 0(00) 0(0,0) 0(0,0 0(0,0) 0(00) 1(38 0(00) 0(00 0(00) 0(00 0(00)
S&Jgﬁa‘{fgé%e 00,00 0(0,0) 0(00) 1(34) 0(0,0) 0(0,0) 0(00) 000 0(0,0 0(0,0 0(0,0)
S“F'E’gc‘j’f;%rode 00,00 0(0,0) 0(00) 0(0,00 0(0,0) 0(0,0) 4(125) 0(0,0) 2(20,0) 0(0,0) 0/(0,0)
gomelo - 0(0,0)  0(0.0) 0(0.0) 0(00) 1(56) 0(0.0) 0(00) 0(00) 0(00) 0(00) 0(00)
Total 4(io0 .8 9 29 18 26 32 10 10 5 2

(100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%)
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

E interessante observar que na Tabela 6 o valor do p=0,000 significa que
ha relacao significativa entre a o tempo de empresa e a fungdo que exerce. Os
colaboradores que trabalham na empresa de 1 a 2 anos sao da funcédo de Auxiliar
de producao (37,9%), Auxiliar de manutencao mecénica (13,8%) e o coordenador de
producéo (3,4%). Ja os que trabalham de 2 a 5 anos exercem a fungdo de mecénico
de manutencgéao (33,3%). Ha também os que trabalham de 6 a 10 anos e exercem a
funcdo de Auxiliar De Manutencdo Mecénica (7,7%), Auxiliar de Servicos Gerais
(3,8%), Operador De Extrusao (23,1%) e Operador De Impresséo (30,8%). Tem os
que trabalham também de 11 a 15 anos que exercem a funcdo de Auxiliar de
Producéao (15,6%), eletricista de manutencao (7,7%), Operador de extrusao (21,9%),
Operador de termoformagem (25,0%) e Supervisor de Produgéo (12,5%). Ha os que
trabalham de 21 a 25 anos e exercem a fungé@o de auxiliar de producéo (50,0%). E
0s que trabalham a mais de 30 anos que exercem a fungéo de auxiliar de producéo
(50%) e Mecénico de manutencao (50,0%)

Vale observar na Tabela 7 a cidade em que mora os colaboradores e qual

0 meio de locomog¢ao que eles utilizam para vir trabalhar.



51

Tabela 7: Cidade Em Que Mora X Transporte

Qual o meio de transporte que vocé utiliza para se deslocar até a
empresa?

. Valor p
Qual Clqade en; Onibus Moto Carro Topic Bicicleta Qutros
que vocé mora?
Ararangud 0 (0,0) 1(2,9) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Cocal do sul 0 (0,0) 1(2,9) 0(0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Criciima 24 (82,8) 21(60,0) 49(79,0) 0(0,0) 9(64,3) 10(90,9)
Igara 5(17,2) 11(31,4) 9(14,5) 2(100,0) 5(35,7) 1(9,1) 0,437
Morro da Fumaca 0 (0,0) 1(2,9) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Sao Ludgero 0 (0,0) 0 (0,0) 3 (4,8) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Urussanga 0 (0,0) 0 (0,0) 1(1,6) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
Total 29 (100%) 35 (100%) 62 (100%) 2 (100%) 14 (100%) 11 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observa-se que na Tabela 7 o p=0,437, significa que ndo ha relacédo
significativa entre a cidade em que mora e o meio de transporte que utiliza para o
trabalho. Mas vale mostrar que os colaboradores que moram em Criciuma e Igara, a
maioria, € que o transporte que eles utilizam para vir trabalhar € énibus (82,8%),
Moto (60,0%), Carro (79,0%), bicicleta (64,3%) e outros (90,9%)

Na Tabela 8, apresenta se os colaboradores que moram proximo a
empresa versus qual meio de transporte se utiliza para ir ao trabalho.

Tabela 8: Mora Proximo X Qual Meio De Transporte

Qual o meio de transporte que vocé
utiliza para se deslocar até a Vocé mora préximo a empresa?

empresa? Valorp
Sim Nao
Onibus 6 (7,1) 23 (33,3)
Moto 18 (21,4) 17 (24,6)
Carro 40 (47,6) 22 (31,9)
Topic 0 (0,0) 2(2,9) 0,000
Bicicleta 9 (10,7) 5(7,2)
Outros 11 (13,1) 0 (0,0
Total 84 (100%) 69 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

E interessante perceber que na Tabela 8 o valor p= 0,000 e significa que
héa relacao significativa entre se o funcionario mora proximo a empresa e o meio de
transporte que utiliza para o trabalho. Os que moram proximo a empresa utilizam
para vir ao trabalho moto (21,4%), carro (47,6%) e outros (13,1%). J&4 os que nao
moram préximo a empresa, utilizam como meio de transporte para ir ao trabalho
6nibus (33,3%), moto (24,6%) e carro (31,9%).
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Observa-se que na Tabela 9 verifica-se quais os colaboradores sao

tabagistas versus o turno de trabalho.

Tabela 9: Tabagista X Turno

Vocé é tabagista?

Valor p
Qual o seu horario de trabalho Sim Nao
Horario Comercial 4 (25,0) 31 (22,6)
Turno | 5(31,3) 47 (34,3)
0,993
Turno Il 3(18,8) 24 (17,5)
Turno 1l 4 (25,0) 35 (25,5)
Total 16 (100%) 137 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Na Tabela 9 o valor p=0,993 e significa que ndo ha relacéo significativa
entre os colaboradores que fumam versus o horario de trabalho dos mesmo. Mas é
interessante visualizar que dos colaboradores que fumam, 31,3% trabalha no turno |
e dos colaboradores que nao fumam 34,3% também trabalham no turno I.

Na Tabela 10 tem-se a faixa etaria versus colaborador tabagista.
Tabela 10: Tabagista X Idade

Vocé é tabagista?

Valor p
Qual a sua idade? Sim Nao
18 a 25 anos 2(12,5) 39 (28,5)
26 a 30 anos 1(6,3) 21 (15,3)
31 a 35 anos 3(18,8) 27 (19,7) 0.352
36 a 40 anos 2 (12,5) 15 (10,9) ’
41 a 45 anos 5(31,3) 19 (13,9)
46 a 55 anos 3(18,8) 16 (11,7)
Total 16 (100%) 137 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 10 o valor p=0,352 e significa que ndo ha relacao significativa
entre os colaboradores que fumantes e sua idade. Mas € importante visualizar que
dos colaboradores que fumam 31,3% tem entre 41 e 45 anos e dos colaboradores

que nao fumam 63,5% tem entre 18 a 35 anos.
4.2 INDICE DE ABSENTEISMO NO SETOR DE PRODUCAO;

O objetivo da secdo atual é identificar o indice de absenteismo nos
setores de producdo e manutencdo em uma industria de descartaveis plasticos.
Seré abordado os fatores que podem influenciar na motivacao do colaborador.
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Inicialmente apresenta-se o estado civil versus falta ao trabalho dos

colaboradores, conforme visualiza-se na Tabela 11.

Tabela 11: Estado Civil X Falta Ao Trabalho

Vocé ja faltou ao trabalho de forma nao

Qual o seu estado civil?

justificada? Valor p
Sim Nao
Solteiro 5(29,4) 50 (36,8)
Casado 9 (52,9) 69 (50,7)
Separado 1(5,9) 9 (6,6) 0,788
Outros 2(11,8) 8 (5,9)
Total 17 (100%) 136 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Observa-se na Tabela 11 que o valor do p=0,788 significa que ndao ha
relacao significativa entre estado civil e a falta ao trabalho. Mas outro ponto digno de
nota é que dos que faltam ao trabalho a maioria dos colaboradores sao casados
(52,9%) e solteiros (29,4%). Ja os que nao faltam ao trabalho a maioria também é
casado (50,7%) e solteiro (36,8%).

Vale ainda observar qual a funcédo destes colaboradores, conforme dados
da Tabela 12.

Tabela 12: Funcao X Falta Ao Trabalho

Vocé ja faltou ao trabalho de forma nao

Funcéo justificada? Valor p
Sim n(%) Nao n(%)
Aprendiz 0 (0,0) 3(2,2)
Auxiliar De Produgéo 6 (35,2) 7 (27,2)
Auxiliar De Manutencao Mecanica 0 (0,0) 7 (5,1)
Auxiliar de Servigos Gerais 1(5,9) 0 (0,0
Coordenador de Producéo 0 (0,0) 1(0,7) 0,240
Eletricista De Manutencao 0 (0,0) 8 (5,9)
Frezador 0 (0,0) 1(0,7)
Mecanico De Manutencao 1(5,9) 14 (10,3)
Operador De Empilhadeira 0 (0,0) 2(1,5)
Operador De Extrusédo 1(5,9) 6(11,8)
Operador De Impresséao 1(5,9%) 16 (1 1,8%)
Operador De Termoformagem 7 (41,2%) 22 (16,2%)
Pedreiro 0 (0,0) 1 (0,7%)
Supervisor de Manutengéo 0 (0,0) 1 (0,7%)
Supervisor de Producao 0 (0,0) 6 (4,4)
Torneiro Mecanico 0 (0,0) 1 (0,7%)
TOTAL 17 (100,0%) 136 (100,0%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Na Tabela 12, observa-se que o valor do p=0,240 significa que ndao ha
relacao significativa entre fungédo e a falta ao trabalho. Mas vale observar que dos
colaboradores que faltam ao trabalho a maioria dos colaboradores exercem a funcéao
de auxiliar de producéo (35,2%) e operador de termoformagem (41,2%). Ja os que
nao faltam ao trabalho a maioria também exercem a funcéo de auxiliar de producao
(27,2%), Operador de Impresséao (11,8%) e operador de termoformagem (16,2%).

Também pode-se observar na Tabela 13, a faixa etaria dos funcionarios
que ja faltaram ao trabalho.

Tabela 13: Idade X Falta Ao Trabalho

Vocé ja faltou ao trabalho de forma néao

Qual a sua idade?

justificada? Total
Sim Nao
18 a 25 anos 7(41,2) 34 (25,0)
26 a 30 anos 1(5,9) 21 (15,4)
31 a 35 anos 4 (23,5) 26 (19,1)
36 a 40 anos 3(17.6) 14 (10,3) 0,276
41 a 45 anos 0 (0, 0) 24 (17,6)
46 a 55 anos 2(11,8) 17 (12,5)
Total 17 (100%) 136 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 13, observa-se que o valor do p=0,276 significa que nao ha
relagéo significativa entre faixa etéria e a falta ao trabalho. Mas observa-se que dos
colaboradores que faltam ao trabalho a maioria dos colaboradores tem idade entre
18 a 25 anos (41,2%) e entre 31 a 35 anos (23,5%). Ja os que nao faltam ao
trabalho a maioria tem idade entre 18 a 25 anos (25,0%), entre 26 a 30 anos (15,4%)
e entre 31 a 35 anos (19,1%).

Na Tabela 14, sera possivel verificar se os colaboradores que possuem
filho faltam ao trabalho

Tabela 14: Filhos X Falta Ao Trabalho

Vocé ja faltou ao trabalho de forma nao

Vocé possui filhos?

justificada? Valor p
Sim Nao
Sim 9 (52,9) 82 (60,3)
~ 0,560
Néo 8 (47,1) 54 (39,7)
Total 17 (100%) 136 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 14, observa-se que o valor do p=0,560 significa que nao ha

relacéo significativa entre se possui filhos e a falta ao trabalho. Mas é possivel
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observa que dos colaboradores que faltam ao trabalho 52,9% possuem filhos e os
colaboradores que nao faltam ao trabalho 60,3% possuem filhos.

Observa-se na Tabela 15 a quantidade de filhos que possuem o0s
colaboradores faltantes.
Tabela 15: Quantos Filhos X Falta Ao Trabalho

Vocé ja faltou ao trabalho de forma nao

Se “Sim, informar quantos filhos? justificada? Valor p
Sim Néo

1 4 (44,4) 3 (40,7)
2 5 (55,6) 1 (38,3)
3 0(0,0) 2(14,8) 0,641
4 0 (0,0) 2(2,5)
5 0(0,0) 3(3,7)

Total 9 (100,0) 81 (100,0)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Pode-se observa que o valor do p=0,641 na Tabela 15 significa que nao
relacao significativa entre quantidade de filhos e a falta ao trabalho. Mas é possivel
observar que dos colaboradores que faltam ao trabalho 55,6% possuem dois filhos e
os colaboradores que nao faltam ao trabalho 40,7% possuem 1 e 38,3% possuem
dois filhos.

Na Tabela 16, sera possivel verificar o estado civil dos colaboradores que
versus motivacao para o inicio do dia.

Tabela 16: Estado Civil X Motivacao

Sente motivagao no inicio do dia para realizar suas

Qual o seu estado civil?

atividades? Valor p
Sempre As Vezes Nunca
Solteiro 33 (33,0) 21 (42,0) 1(33,3)
Casado 51 (51,0) 25 (50,0) 2 (66,7)
Separado 9 (9,0) 1(2,0) 0 (0,0) 0,695
Outros 7 (7,0) 3 (6,0) 0 (0,0)
Total 100 (100%) 50 (100%) 3 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 16, observa-se que o valor do p=0,695 significa que nao ha
relagéo significativa entre estado civil e motivagédo no inicio do dia. Mas nota-se que
os colaboradores com seu estado civil casado sempre (51,0%) e as vezes (50,0%)
tem motivacao para realizar suas atividades no inicio do dia.

Vale observar na Tabela 17, os colaboradores que faltam ao trabalho e

sentem motivagéo no inicio do dia para realizar suas atividades.
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Tabela 17: Motivacédo X Falta Ao Trabalho
Sente motivagéo no inicio do dia para Vocé ja faltou ao trabalho de forma nao

realizar suas atividades? justificada? Valor p
Sim Néo
Sempre 10 (58,8) 90 (66,2)
As Vez 29,4 4 1%
me e o
Total 17 (100%) 136 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 17, pode observa que o valor do p=0,008 significa que ha
relagao significativa entre motivagao no inicio do dia e falta ao trabalho. Mas nota-se
qgue os colaboradores os colaboradores que ja faltaram ao trabalho (58,8%) sempre
tem motivag&o para iniciar suas atividade nos inicio do dia. Mas ja os colaboradores
que nunca faltaram ao trabalho (66,2) também sentem motivagdao no inicio do dia
para realizar suas atividades.

Vale verificar na Tabela 18 como o colaborador se imagina daqui a dois

anos versus atual condicao de trabalho.

Tabela 18: Se Imagina Daqui A Dois Anos X Atual Condicdo De Trabalho

Como vocé se Como vocé classifica sua atual condi¢ao de trabalho?
imagina daqui a 2 . . . i ) Valor p
g anosq Muito Ruim Ruim Razoavel Boa Muito Boa

Trabalhando na
empresa, no 0 (0,0) 0 (0,0) 10 (35,7) 29 (29,6) 15 (60,0)
mesmo cargo

Trabalhando na
empresa, num 0 (0,0) 0 (0,0) 9 (82,1) 60 (61,2) 9 (36,0)
cargo melhor

Trabalhando em
outra empresa, no 0 (0,0) 0 (0,0) 1(3,6) 1(1,0) 0 (0,0) 0,000
mesmo cargo

Trabalhando em
outra empresa, num 1 (100,0) 1 (100,0) 5(17,9) 6 (6,1) 0 (0,0
cargo melhor
Trabalhando por
conta prépria
Total 1 (100) 1 (100) 28 (100) 96 (100) 25 (100)
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

0 (0,0) 0 (0,0) 3(10,7) 2 (2,0) 1(4,0)

Observa que na Tabela 18, que o valor de p= 0,000 significa que ha
relacdo significativa entre como o colaborador se imagina daqui a dois anos e sua
atual condicao de trabalho. Os colaboradores que se imaginam trabalhando na
mesma empresa € no mesmo cargo (29,6%), € o colaborador que se imagina

trabalhando na mesma em empresa mas em um cargo melhor (61,2%), aqueles que
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se imaginam trabalhando em outra empresa num cargo melhor (6,1%) todos esses
avaliam sua condicao de trabalho atual como boa. Porém os colaboradores que se
imaginam trabalhando por conta prépria (10,7%) acham sua atual condi¢cdo de
trabalho razoavel.

Conforme dados apresentados nos documentos internos da empresa a
Figura 1 e o Quadro 2 e, apresentam informacdes referente ao indice de
absenteismo por turno e setor. Desse modo o turno que apresenta o maior indice de
absenteismo é o turno Il (das 14h as 22h) no setor termoformagem. Esse resultado,
indica que é necessario existir um maior acompanhamento para verificar se as
possiveis causas do aumento no indice de absenteismo em comparagdo com 0s

outros turnos/setores tem alguma relevancia

100% -

90% -

80% -

70% -

60% -

50% -

40% -

30% -

20% |

10% |

\A
ago/10 set/10 out10 nov/10 dez/10 jan/11 fevi1 mar11 abr11 maidl  jun/11 juli ago/11
—Impressao T1 ——Impressao T2 —Impressao T3 —Impressdo Com Termoformagem T1
—Termoformagem T2 —Termoformagem T3 ——Manutencao T1 Manutencao T2 ——Manutencao T3
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Figura 1: Grafico absenteismo setor/turno
Fonte: Elaborado pela pesquisadora conforme dados do apéndice XLI.

Nao se pode desprezar o setor de Impressdo comercial, impressao T1,
impressdo T3 e manutencdo comercial, pois apesar do indice desses setores nao
parecerem tao visivel, & necessario estar sempre atento aos colaboradores, para

estar identificando o motivo da existéncia das mesmas.
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Setores T1 T2 T3 Comercial
Impressao 9% 2% 5% 4%
Extrusao - - - -
Manutengéao 3% - - 11%
Termoformagem 3% 24% 5% -

Quadro 2: Faltas por turno de trabalho.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Pode-se verificar nas Tabelas oferecidas nesta secdo quais os setores e

os turnos que tiverem um indice de absenteismo maior em relagéo as demais.
4.3 NiVEL DE SATISFACAO

Nesta secdo sera verificado o nivel de satisfagdo dos colaboradores da
empresa em estudo, que para Anjos (2010), assim que a organizagcdo consegue
baixos indices de rotatividade e auséncia e melhores condi¢cdes de trabalho para
seus funcionarios, seus objetivos comecam a ser satisfeitos, ja que trabalhadores
motivados produzem mais, tornando a empresa mais competitiva.

Esta comprovacao sera feita a partir dos resultados destacados a seguir.
Categoria I: Lideranca

Nesta categoria sobre lideranca sera apresentado alguns atributos, que
serao medido por nivel de satisfacao. Conforme o Figura 2, observa-se a satisfacado
dos colaboradores referente a lideranca apresentada na empresa em estudo.

A lideranca € um tema que esta se tornando cada vez mais importante
nas organizacées. O mundo organizacional precisa de lideres para o éxito das
organizacbes, € a lideranca representa a maneira mais eficaz de renovar as
empresas e destina-las ao sucesso (CHIAVENATO, 2004).
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Figura 2: Lideranga.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando os resultados da Figura 2, pode-se perceber que em todos
os atributos a média ficou na classificagdo de levemente satisfeito, cujo desvio
padrao nao diferenciou entre um atributo e outro.

Como forma de compreender melhor a opinido dos colaboradores frente a
cada atributo, foi correlacionado o estado civil e a funcdo de cada colaborador
versus o nivel de satisfacao. Conforme dados da Tabela 19, pode-se perceber que a
categoria dos funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito ou
muito satisfeito com a percepcdo de que o superior imediato tem interesse pelo
trabalho do colaborador, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP = 0,52) e
tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7, respectivamente.

Tabela 19: Estado Civil X O superior imediato tem Interesse pelo trabalho do
colaborador (Atengédo, compreensao, elogios, incentivos)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,07 + 1,41 1 7 0,075
Casado 78 5,27 +- 1,66 1 7
Separado 10 6,40 +- 0,52 6 7
Outros 10 5,60 +- 1,17 3 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente

satisfeito ou satisfeito, revelando que nao houve diferenca significativa entre as
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respostas deste grupo (p=0,075). Por outro lado, quando comparados aos
funcionarios de estado civil separados ha diferenca na opiniao dos respondentes.

Conforme dados da Tabela 20, pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com a
oportunidade de aprendizado e melhoria dentro do setor em que trabalha ou na
empresa, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP = 0,94) e tiveram valores
minimo e maximo de 4 e 7, respectivamente.

Tabela 20: Estado Civil X Ha oportunidade de aprendizado e melhoria dentro do
setor em que trabalho ou na empresa

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,93 +- 1,51 1 7 0,202
Casado 78 5,13 +- 1,59 1 7
Separado 10 6,00 +- 0,94 4 7
Outros 10 5,40 +- 0,96 3 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se mais ou menos
satisfeito ou levemente satisfeito, revelando que ndo houve diferenga significativa
entre as respostas deste grupo (p=0,202), resultado esse que difere no estado civil
separados.

Conforme dados da Tabela 21 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o superior
imediato, pois 0 mesmo da todo apoio para resolver problemas profissionais, sendo
que as respostas pouco oscilaram (DP = 0,69) e tiveram valores minimo e maximo

de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 21: Estado Civil X O superior imediato d4 todo apoio para resolver
problemas profissionais

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,45 +- 1,53 1 7 0,209
Casado 78 5,36 +- 1,63 1 7
Separado 10 6,40 +- 0,69 5 7
Outros 10 5,80 +- 0,91 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeito, revelando que ndo ha diferenga entre as opinides (p=0,209). Novamente o
estado civil separado apresentou um nivel de satisfacdo superior aos demais
estados civis.



61

Conforme dados da Tabela 22 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o as reunides
de trabalho, que sao produtivas, periédicas e bem conduzidas, e acabam trazendo
resultados efetivos., sendo que as respostas pouco oscilaram (DP = 0,78) e tiveram
valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 22: Estado Civil X As reunides de trabalho sdo produtivas, periddicas e bem
conduzidas, trazendo resultados efetivos.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,24 +- 1,62 1 7 0,143
Casado 78 5,10 +- 1,57 1 7
Separado 10 6,20 +- 0,78 5 7
Outros 10 5,70 +- 0,82 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeito, revelando que nao ha diferenca entre os respondentes sobre este quesito

Conforme dados da Tabela 23 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com os
gerentes da empresa, pois 0s mesmos sao lideres, competentes e assumem o0s
riscos e a responsabilidade que lhes cabem, sendo que as respostas pouco
oscilaram (DP=0,87) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 23: Estado Civil X Os gerentes da empresa sao lideres, competentes e
assumem 0s riscos € a responsabilidade que lhes cabem.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,16 +- 1,71 1 7 0,492
Casado 78 5,23 +- 1,56 1 7
Separado 10 5,90 +- 0,87 5 7
Outros 10 5,60 +- 0,51 5 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeito, revelando que nao ha diferenca significativa entre os colaboradores destas
categorias (p=0,492).
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Categoria Il: Relacionamento Interpessoal

Nesta categoria sobre relacionamento interpessoal sera apresentado
alguns atributos, que serdo medido por nivel de satisfacdo. Conforme a Figura 3,
observa-se que o0s colaboradores estdo levemente satisfeitos, referente ao
relacionamento interpessoal que se tem na empresa em estudo.

O relacionamento interpessoal é muito mais arte do que ciéncia, a
esséncia do trabalho em equipe esta no entendimento da dinamica dos
relacionamentos humanos, nosso modo de tratar a n6s mesmos e as outras
pessoas. (O'DONNELL, 2006)
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Figura 3: Relacionamento Interpessoal
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando os resultados da Figura 3, pode-se perceber que em todos
os atributos a média ficou na classificagdo de levemente satisfeito, cujo desvio
padrao nado diferenciou entre um atributo e outro, porém demonstra que nem todos
os colaboradores possuem a mesma opiniao em relacéao a média.

Como forma de compreender melhor a opinido dos colaboradores frente a
cada atributo, foi correlacionado o estado civil e a funcdo de cada colaborador
versus o nivel de satisfacdo. Conforme dados da Tabela 24 pode-se perceber que a

categoria dos funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com
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o seu chefe que se relaciona muito bem com os seus subordinados. Pode-se dizer
que nao ha preferidos, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP = 0,52) e

tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7, respectivamente.

Tabela 24: Estado Civil X Meu chefe se relaciona muito bem com o0s seus
subordinados, posso dizer que nao ha preferidos.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,05 +- 1,70 1 7 0,114
Casado 78 5,18 +-1,86 1 7
Separado 10 6,50 +- 0,52 6 7
QOutros 10 5,10 +- 1,562 3 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeito.

Conforme dados da Tabela 25 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com coleguismo e
amizade entre os colaboradores no ambiente de trabalho, sendo que as respostas
pouco oscilaram (DP = 0,48) e tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7,
respectivamente.

Tabela 25: Estado Civil X Ha coleguismo e amizade entre os colaboradores no meu
ambiente de trabalho.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,67 + 1,27 1 7 0,093
Casado 78 5,46 +- 1,65 1 7
Separado 10 6,70 +- 0,48 6 7
Outros 10 5,60 +- 1,17 3 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeito.

Conforme dados da Tabela 26 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
consigo me relacionar muito bem como o meu chefe imediato, sendo que as
respostas pouco oscilaram (DP=0,48) e tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7,

respectivamente.
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Tabela 26: Estado Civil X Consigo me relacionar muito bem como o meu chefe
imediato.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,95 +- 1,28 1 7 0,640
Casado 78 5,58 +- 1,65 1 7
Separado 10 6,80 +- 0,42 6 7
QOutros 10 6,00 +- 0,94 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeito ou satisfeito.

Conforme dados da Tabela 27 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado e outros, apresentou-se levemente satisfeito
com o atributo meus colegas de trabalho sdo preocupados em questionar seu
superior imediato ou um colega mais experiente para sanar davidas em relacao a
uma rotina de trabalho, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,99 e 0,63) e
tiveram valores minimo e maximo de 4 e 7(separado) e 5 e 7(outros) ,
respectivamente.

Tabela 27: Estado Civil X Meus colegas de trabalho s&o preocupados em questionar

seu superior imediato ou um colega mais experiente para sanar duvidas em relacéao
a uma rotina de trabalho

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,40 +- 1,24 1 7 0,170
Casado 78 5,13 +- 1,46 1 7
Separado 10 5,90 +- 0,99 4 7
QOutros 10 5,80 +- 0,63 5 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
As categorias solteiro e casado, apresentaram-se levemente.

Conforme dados da Tabela 28 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil solteiro e separado, apresentou-se satisfeito com o
atributo considero-me um colaborador acessivel para receber elogios ou corregdes
sobre 0 meu desempenho no meu ambiente de trabalho., sendo que as respostas
pouco oscilaram (DP=1,01 e 0,63) e tiveram valores minimo e maximo de 2 e

7(solteiro) e 5 e 7(separado) , respectivamente.
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Tabela 28: Estado Civil X Considero-me um colaborador acessivel para receber
elogios ou correcdes sobre 0 meu desempenho no meu ambiente de trabalho.

n Escore x +-DP Min Max Valor p

Solteiro 55 6,15 +- 1,01 2 7 0,066
Casado 78 5,62 +-1,49 1 7
Separado 10 6,20 +- 0,63 5 7
Total 153 5,88 +- 1,26 1 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias casado e outros, apresentaram-se levemente.

Categoria lll: Normas e Politicas

Nesta categoria sobre normas e politicas da empresa sera apresentado
alguns atributos, que serdo medido por nivel de satisfacdo. Conforme a Figura 4,
observa-se que ha satisfacdo dos colaboradores referente as normas e politicas
apresentada na empresa em estudo.

A politica organizacional envolve as atividades exercidas para adquirir
desenvolver e utilizar o poder e outros recursos, com o objetivo de obter resultados
pretendidos pela organizacdo (CHIAVENATO, 2004).
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Observando os resultados da Figura 4, pode-se perceber que e a média
ficou na classificacdo de mais ou menos satisfeito para satisfeito, cujo desvio
padrao nao diferenciou entre um atributo e outro, porém demonstra que nem todos
os colaboradores possuem a mesma opiniao em relacdo a média.

Conforme dados da Tabela 29 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
tenho reconhecimento profissional nesta empresa, sendo que as respostas pouco

oscilaram (DP=0,63) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 29: Estado Civil X Tenho Reconhecimento Profissional nesta empresa.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,93 +- 1,66 1 7 0,124
Casado 78 5,04 +- 1,71 1 7
Separado 10 6,20 +- 0,63 5 7
Outros 10 5,50 +- 1,43 2 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se mais ou menos
satisfeitos e levemente satisfeito , revelando diferenca quando comparado aos
funcionarios de estado civil separado, diferenca essa, néo significativa (p=0,124).

Conforme dados da Tabela 30 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo ha
possibilidade de crescimento na empresa em que trabalho, sendo que as respostas
pouco oscilaram (DP=0,99) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7,
respectivamente.

Tabela 30: Estado Civil X Ha Possibilidade de Crescimento na empresa em que
trabalho

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,75 +- 1,64 1 7 0,072
Casado 78 5,01 +-1,75 1 7
Separado 10 6,10 +- 0,99 5 7
Outros 10 5,60 +- 0,96 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se mais ou menos
satisfeitos e levemente satisfeito.
Conforme dados da Tabela 31 pode-se perceber que a categoria dos

funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo as



67

normas da empresa sao claras e eu a respeito, sendo que as respostas pouco

oscilaram (DP=0,48) e tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7, respectivamente.

Tabela 31: Estado Civil X As Normas da empresa séo claras e eu a respeito

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 6,22 +- 0,93 2 7 0,130
Casado 78 5,87 +- 1,51 1 7
Separado 10 6,70 +- 0,48 6 7
QOutros 10 6,30 +- 0,67 5 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos e satisfeito.

Conforme dados da Tabela 32 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo a
minha remuneracao € justa em relacdo ao meu cargo e atividades que executo na
empresa em termos de mercado e aos meus colegas, sendo que as respostas
pouco oscilaram (DP=0,69) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7,
respectivamente.

Tabela 32: Estado Civil X A minha remuneracao é justa em relacdo ao meu cargo e
atividades que executo na empresa em termos de mercado € aos meus colegas

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,58 +- 1,95 1 7 0,010
Casado 78 4,91 +-1,78 1 7
Separado 10 6,60 +- 0,69 5 7
QOutros 10 5,20 +- 1,13 3 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se mais ou menos
satisfeitos e levemente satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 33 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado e outros, apresentou-se satisfeito com o
atributo considero meu horario de intervalo (vestiario, refeicdo), sendo que as
respostas pouco oscilaram (DP=0,69 e 0,94) e tiveram valores minimo e maximo de
5 e 7(separado) e 4 e 7(outros), respectivamente.
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Tabela 33: Estado Civil X Considero meu Horario de Intervalo (vestiario, refeicao)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,91 +-1,36 1 7 0,600
Casado 78 6,04 +- 1,25 1 7
Separado 10 6,40 +- 0,69 5 7
Outros 10 6,30 +- 0,94 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro e casado, apresentaram-se levemente satisfeitos e
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 34 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
considero o meu ambiente de trabalho seguro para se trabalhar, sendo que as
respostas pouco oscilaram (DP=0,51) e tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7,
respectivamente.

Tabela 34: Estado Civil X Considero 0 meu ambiente de trabalho seguro para se
trabalhar.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,65 +- 1,05 3 7 0,170
Casado 78 5,79 +- 1,45 1 7
Separado 10 6,60 +- 0,51 6 7
Outros 10 5,90 +- 0,56 5 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 35 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo As
horas extras sdo compensadas de forma justa e Legal (folgas ou em valor
monetario), sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,69) e tiveram valores
minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 35: Estado Civil X As horas extras sdo compensadas de forma justa e Legal
(folgas ou em valor monetario)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 6,04 +- 1,18 1 7 0,480
Casado 78 6,13 +- 1,45 1 7
Separado 10 6,60 +- 0,69 5 7
QOutros 10 5,70 +- 1,56 2 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Na Tabela 35 as categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se

levemente satisfeitos e satisfeitos.

Categoria IV: Ambiente Fisico E Condicoes De Trabalho

Nesta categoria sobre ambiente fisico e condicbes de trabalho sera
apresentado alguns atributos, que serao medido por nivel de satisfagcdo. Conforme a
Figura 5, observa-se a satisfacdo dos colaboradores referente ao ambiente fisico e
condicdes de trabalho na empresa em estudo.

De acordo com Araujo (2006), todos os trabalhadores e pessoas da
organizacado, deseja exercer suas atividades em organizagdes que oferecem
condicdes de trabalhos ideais no que diz respeito a saude e seguranca no ambiente

de trabalho.
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Figura 5: Ambiente Fisico e Condi¢des de Trabalho
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando os resultados da Figura 5, pode-se perceber que e a média
ficou na classificacdo de mais ou menos satisfeito a satisfeito, cujo desvio padréao
nao diferenciou entre um atributo e outro, porém demonstra que nem todos os

colaboradores possuem a mesma opinido em relacdo a média.
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Conforme dados da Tabela 36 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
limpeza do local de trabalho, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,67) e

tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 36: Estado Civil X Limpeza do local de trabalho

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,36 +- 1,28 1 7 0,140
Casado 78 5,23 +- 1,53 1 7
Separado 10 6,30 +- 0,67 5 7
Outros 10 5,40 +- 0,69 4 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 37 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado e outros, apresentou-se satisfeito com o
atributo lluminacédo do local de trabalho, sendo que as respostas pouco oscilaram
(DP=1,10 e 0,87) e tiveram valores minimo e maximo de 4 e 7, respectivamente.

Tabela 37: Estado Civil X lluminacao do local de trabalho

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,73 +- 1,22 1 7 0,620
Casado 78 5,63 +- 1,62 1 7
Separado 10 6,10 +- 1,10 4 7
Outros 10 6,10 +- 0,87 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro e casado, apresentaram-se levemente satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 38 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com o
atributo temperatura do local de trabalho, sendo que as respostas pouco oscilaram

(DP=1,33) e tiveram valores minimo € maximo de 3 e 7, respectivamente.

Tabela 38: Estado Civil X Temperatura do local de trabalho

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 3,75 + 1,83 1 7 0,010
Casado 78 4,59 +-1,72 1 7
Separado 10 5,30 +- 1,33 3 7
Outros 10 4,10 +- 1,52 1 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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Na Tabela 38 as categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se
levemente insatisfeitos e mais ou menos satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 39 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com o
atributo quanto ao barulho (ruido), sendo que as respostas pouco oscilaram

(DP=1,17) e tiveram valores minimo € maximo de 4 e 7, respectivamente.

Tabela 39: Estado Civil X Quanto ao barulho (ruido)

n Escore x +-DP Min Max Valor p

Solteiro 55 4,20 +- 1,52 1 6 0,0260
Casado 78 3,88 +- 1,69 1 7
Separado 10 5,50 +- 1,17 4 7
QOutros 10 3,80 +- 1,75 1 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
insatisfeitos e mais ou menos satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 40 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo odor
(cheiro), sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,99) e tiveram valores

minimo e maximo de 4 e 7, respectivamente.

Tabela 40: Estado Civil X Odor (cheiro)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,38 +- 1,22 2 7 0,234
Casado 78 5,22 +- 1,42 1 7
Separado 10 6,10 +- 0,99 4 7
Outros 10 510 + 1,37 2 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
insatisfeitos e mais ou menos satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 41 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
uniformes (roupas), sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,67) e tiveram

valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.
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Tabela 41: Estado Civil X Uniformes (roupas)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,45 + 1,37 2 7 0,350
Casado 78 5,45 +- 1,68 1 7
Separado 10 6,30 +- 0,67 5 7
Outros 10 5,20 +- 1,47 2 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
insatisfeitos.

Conforme dados da Tabela 42 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
EPI's (Luva, Protetor auditivo, bota, éculos), sendo que as respostas pouco

oscilaram (DP=0,67) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 42: Estado Civil X EPI's (Luva, Protetor auditivo, bota, 6culos)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 6,09 +- 1,04 3 7 0,891
Casado 78 6,03 +- 1,45 1 7
Separado 10 6,30 +- 0,67 5 7
Outros 10 5,90 +- 0,87 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos e satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 43 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com o
atributo Equipamentos, ferramentas, sendo que as respostas pouco oscilaram

(DP=0,87) e tiveram valores minimo € maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 43: Estado Civil X Equipamentos, ferramentas

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,25 +- 1,36 1 7 0,518
Casado 78 5,47 +- 1,43 1 7
Separado 10 5,90 +- 0,87 5 7
QOutros 10 5,30 +- 0,82 4 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente

satisfeitos.
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Categoria V: Beneficios

Nesta categoria sobre beneficios sera apresentado alguns atributos, que
serao medido por nivel de satisfacdo. Conforme a Figura 6, observa-se a satisfacédo
dos colaboradores referente aos beneficios apresentada na empresa em estudo.

De acordo com Chiavenato (1999), os beneficios sdo regalias e

vantagens concedidas pelas organiza¢des, como um adicional aos salarios.
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Figura 6: Beneficios
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando os resultados da Figura 6, pode-se perceber que e a média
ficou na classificacdo de mais ou menos satisfeito a levemente satisfeito, cujo
desvio padrao nao diferenciou entre um atributo e outro, porém demonstra que nem
todos os colaboradores possuem a mesma opinido em relacao a média.

Conforme dados da Tabela 44 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
Alimentacdo, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,52) e tiveram valores

minimo e maximo de 6 e 7, respectivamente.
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Tabela 44: Estado Civil X Alimentacao

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,65 +- 1,40 2 7 0,259
Casado 78 5,73 +- 1,50 1 7
Separado 10 6,50 +- 0,52 6 7
Outros 10 5,30 +- 1,16 3 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 45 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
transporte, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,91) e tiveram valores

minimo e maximo de 4 e 7, respectivamente.

Tabela 45: Estado Civil X Transporte

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 591 + 1,17 1 7 0,351
Casado 78 5,56 +- 1,55 1 7
Separado 10 6,20 +- 0,91 4 7
Outros 10 5,60 +1,35 2 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 46 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se mais ou menos satisfeito
com o atributo plano de saude, sendo que as respostas oscilaram um pouco

(DP=2,31) e tiveram valores minimo e maximo de 1 e 7, respectivamente.

Tabela 46: Estado Civil X Plano de Saude

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,58 +- 1,99 1 7 0,519
Casado 78 419 +- 2,14 1 7
Separado 10 4,60 +- 2,31 1 7
Outros 10 3,70 +- 1,25 2 5

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
insatisfeitos e mais ou menos satisfeitos.
Conforme dados da Tabela 47 pode-se perceber que a categoria dos

funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
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Cesta baésica/Cartdao Alimentacdo, sendo que as respostas pouco oscilaram

(DP=0,82) e tiveram valores minimo € maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 47: Estado Civil X Cesta basica/Cartdo Alimentacéo

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,56 +- 1,42 2 7 0,166
Casado 78 6,00 +- 1,22 1 7
Separado 10 6,30 +- 0,82 5 7
QOutros 10 5,90 +- 0,99 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos e satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 48 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se mais ou menos satisfeito
com o atributo Associagdo, sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=1,79) e

tiveram valores minimo e maximo de 1 e 7, respectivamente.

Tabela 48: Estado Civil X Associacao

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,11 +- 2,01 1 7 0,448
Casado 78 3,79 +- 2,30 1 7
Separado 10 4,90 +- 1,79 1 7
QOutros 10 4,10 +- 1,52 1 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente

insatisfeitos e mais ou menos satisfeitos.

Categoria VI: Cargo

Nesta categoria sobre cargo sera apresentado alguns atributos, que serao
medido por nivel de satisfacdo. Conforme a Figura 7, observa-se a satisfacdo dos
colaboradores referente ao cargo apresentada na empresa em estudo.

De acordo com Chiavenato (1999), a estrutura de cargos € condicionada
pelo desenho organizacional em que ela esta contida. Os cargos fazem parte
integrante do formato estrutural da organizacédo, e este condiciona e determina a

distribuicdo configuracdo e o grau de especializacao dos cargos.
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Figura 7: Cargo
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando os resultados da Figura 7, pode-se perceber que e a média
ficou na classificagdo de mais ou menos satisfeito a satisfeito, cujo desvio padréao
nao diferenciou entre um atributo e outro, porém demonstra que nem todos os
colaboradores possuem a mesma opiniao em relacdo a média.

Conforme dados da Tabela 49 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
gosto da atividade que exerco atualmente, sendo que as respostas pouco oscilaram

(DP=0,69) e tiveram valores minimo € maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 49: Estado Civil X Gosto da atividade que exerco atualmente

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,64 +- 1,40 1 7 0,283
Casado 78 5,83 +- 1,52 1 7
Separado 10 6,60 +- 0,69 5 7
Outros 10 5,70 +- 1,56 2 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.
Conforme dados da Tabela 50 pode-se perceber que a categoria dos

funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
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gosto do meu horario de trabalho, sendo que as respostas pouco oscilaram

(DP=0,69) e tiveram valores minimo € maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 50: Estado Civil X Gosto do meu Horario de trabalho

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 6,13 +- 1,09 2 7 0,780
Casado 78 5,99 +- 1,49 1 7
Separado 10 6,40 +- 0,69 5 7
QOutros 10 6,10 +- 0,99 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos e satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 51 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
existe atencdo dos colaboradores ao executarem suas tarefas, para evitar erros,
retrabalhos e reclamacbdes de associados e outros colaboradores, sendo que as
respostas pouco oscilaram (DP=0,94) e tiveram valores minimo e maximo de 4 e 7,
respectivamente.

Tabela 51: Estado Civil X Existe atencdo dos colaboradores ao executarem suas

tarefas, para evitar erros, retrabalhos e reclamacdes de associados e outros
colaboradores.

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,27 +- 1,61 1 7 0,567
Casado 78 5,29 +- 1,59 1 7
Separado 10 6,00 +- 0,94 4 7
Outros 10 5,40 +- 0,84 4 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos e satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 52 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com o
atributo quanto aos critérios de promocao e planos de carreira da empresa, sendo
qgue as respostas pouco oscilaram (DP=1,16) e tiveram valores minimo € maximo de

4 e 7, respectivamente.
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Tabela 52: Estado Civil X Quanto aos critérios de promocao e planos de carreira da
empresa

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,38 +- 1,77 1 7 0,156
Casado 78 4,40 +- 1,76 1 7
Separado 10 5,70 +- 1,16 4 7
QOutros 10 4,40 + 1,71 1 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos e satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 53 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com o
atributo quanto as oportunidades de carreira que vocé vé nesta empresa, sendo que
as respostas pouco oscilaram (DP=0,91) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e
7, respectivamente.

Tabela 53: Estado Civil X Quanto as oportunidades de carreira que vocé vé nesta
empresa

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 4,64 +- 1,75 1 7 0,094
Casado 78 4,51 +- 1,68 1 7
Separado 10 5,80 +- 0,91 5 7
QOutros 10 5,20 +- 1,03 3 6

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiros e casados, apresentaram-se mais ou menos

satisfeitos, e os separados e outros levemente satisfeitos.

Categoria VII: Treinamentos

Nesta categoria sobre treinamento sera apresentado alguns atributos, que
serao medido por nivel de satisfacdo. Conforme o Figura 8, observa-se a satisfacédo
dos colaboradores referente a treinamentos apresentada na empresa em estudo.

De acordo com Ribeiro (2005), o treinamento de pessoal é em esséncia
um processo irreversivel de aperfeicoamento, deste modo o colaborador necessita
continuamente assimilar novos conhecimentos, aptiddées e atitudes. Sendo assim a
formagdo do colaborador é um sistema dindmico de reciclagem dos recursos

humanos.
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Figura 8: Treinamentos
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando os resultados da Figura 8, pode-se perceber que e a média
ficou na classificacdo de levemente satisfeito a satisfeito, cujo desvio padrdo nao
diferenciou entre um atributo e outro, porém demonstra que nem todos os
colaboradores possuem a mesma opiniao em relacao a média.

Conforme dados da Tabela 54 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
Recursos humanos (folha de pagamento, contrato de trabalho, ponto, recompensas
e punicdes), sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=0,48) e tiveram valores
minimo e maximo de 6 e 7, respectivamente.

Tabela 54: Estado Civil X Recursos humanos (folha de pagamento, contrato de
trabalho, ponto, recompensas e punicdes)

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,58 +- 1,25 2 7 0,244
Casado 78 5,51 +- 1,32 1 7
Separado 10 6,30 +- 0,48 6 7
QOutros 10 5,90 +- 0,56 5 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente

satisfeitos.
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Conforme dados da Tabela 55 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
tenho oportunidade de treinamento e desenvolvimento oferecidos pela empresa para
um aprendizado constante), sendo que as respostas pouco oscilaram (DP=1,05) e
tiveram valores minimo e maximo de 4 e 7, respectivamente.

Tabela 55: Estado Civil X Tenho oportunidade de treinamento e desenvolvimento
oferecidos pela empresa para um aprendizado constante

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,60 +- 1,48 1 7 0,114
Casado 78 5,32 +- 1,55 1 7
Separado 10 6,30 +- 1,05 4 7
Outros 10 6,10 +- 0,31 6 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos, revelando diferenca quando comparado aos funcionarios de estado civil
separado, diferenca essa, nao significativa (p=0,114).

Conforme dados da Tabela 56 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se levemente satisfeito com o
atributo Analise geral da comunicacao na empresa, sendo que as respostas pouco

oscilaram (DP=0,87) e tiveram valores minimo e maximo de 5 e 7, respectivamente.

Tabela 56: Estado Civil X Andlise geral da comunicacdo na empresa

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,47 +- 1,50 1 7 0,771
Casado 78 5,40 +- 1,54 1 7
Separado 10 5,90 +- 0,87 5 7
Outros 10 5,60 +- 1,07 4 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 57 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
Instrucdes de uso correto de ferramentas e equipamentos, sendo que as respostas
pouco oscilaram (DP=0,52) e tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7,

respectivamente.
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Tabela 57: Estado Civil X Instrugdes de uso correto de ferramentas e equipamentos

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 5,78 +- 1,28 2 7 0,249
Casado 78 5,62 +- 1,53 1 7
Separado 10 6,50 +- 0,52 6 7
Outros 10 6,00 +- 0,47 5 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente
satisfeitos.

Conforme dados da Tabela 58 pode-se perceber que a categoria dos
funcionarios, com estado civil separado, apresentou-se satisfeito com o atributo
Instrucbes de uso correto de uniformes e EPI’'s, sendo que as respostas pouco

oscilaram (DP=0,51) e tiveram valores minimo e maximo de 6 e 7, respectivamente.

Tabela 58: Estado Civil X Instrucdes de uso correto de uniformes e EPI's

n Escore x +-DP Min Max Valor p
Solteiro 55 6,25 + 1,00 3 7 0,275
Casado 78 5,96 + 1,47 1 7
Separado 10 6,60 +- 0,51 6 7
Outros 10 6,40 + 0,69 5 7

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As categorias solteiro, casado e outros, apresentaram-se levemente

satisfeitos e satisfeitos.

4.3.1 Sintese dos resultados referente ao nivel de satisfacao dos
colaboradores

A andlise quanto a satisfacdo dos funcionarios da empresa em estudo
também se fez necessaria. Sendo que a analise foi dividida por categorias para
facilitar a discussdo dos resultados e melhor visualizacdo destes. Desse modo,
pretende-se a seguir sintetizar o resultado de cada categoria.
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Categorias

Atributos

Resultados

Lideranca

O superior imediato tem Interesse pelo trabalho do
colaborador (Atencdo, compreensdo, elogios, incentivos)

Ha oportunidade de aprendizado e melhoria dentro do setor
em que trabalho ou na empresa

O superior imediato da todo apoio para resolver problemas
profissionais

As reunides de trabalho sao produtivas, periédicas e bem
conduzidas, trazendo resultados efetivos.

Os gerentes da empresa sao lideres, competentes e
assumem 0s riscos e a responsabilidade que Ihes cabem.

O superior imediato tem Interesse pelo trabalho do
colaborador (Atencéo, compreensao, elogios, incentivos)

Levemente Satisfeito

Relacionamento

Meu chefe se relaciona muito bem com os seus
subordinados, posso dizer que ndo ha preferidos.

Ha coleguismo e amizade entre os colaboradores no meu
ambiente de trabalho.

Consigo me relacionar muito bem como o meu chefe
imediato.

Meus colegas de trabalho sdo preocupados em questionar

Levemente Satisfeito

Interpessoal seu superior imediato ou um colega mais experiente para
sanar duvidas em relacdo a uma rotina de trabalho
Considero-me um colaborador acessivel para receber
elogios ou corregdes sobre 0 meu desempenho no meu
ambiente de trabalho.
Meu chefe se relaciona muito bem com o0s seus
subordinados, posso dizer que ndo ha preferidos.
Tenho Reconhecimento Profissional nesta empresa.
Ha Possibilidade de Crescimento na empresa em que
trabalho Levemente Satisfeito
Considero o meu ambiente de trabalho seguro para se
trabalhar.
Normas e A minha remuneracdo € justa em relagdo ao meu cargo e Mais ou menos
Politicas atividades que executo na empresa em termos de mercado e satisfeito
aos meus colegas
As Normas da empresa séo claras e eu a respeito
Considero meu Horario de Intervalo (vestiario, refeicao) Satisfeito

As horas extras sdo compensadas de forma justa e Legal
(folgas ou em valor monetario)

Ambiente fisico
e condicdes de
trabalho

Limpeza do local de trabalho

lluminacao do local de trabalho

Odor (cheiro)

Uniformes (roupas)

Equipamentos, ferramentas

Levemente Satisfeito

Ambiente fisico

Temperatura do local de trabalho

Mais ou menos

e condicoes de | Quanto ao barulho (ruido) satisfeito
trabalho EPI's (Luva, Protetor auditivo, bota, éculos) Satisfeito
Alimentacao
Transporte Levemente Satisfeito
Beneficios Cesta basica/Cartao Alimentacao
Plano de Saude Mais ou menos
Associacao satisfeito
Gosto da atividade que exergo atualmente
Existe atencéao ldos colaboradores ao executarer’rj sUas | | ayemente Satisfeito
Cargo tarefas, para evitar erros, retrabalhos e reclamagdes de

associados e outros colaboradores.

Gosto do meu Horario de trabalho

Satisfeito

Continuagao.
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Continuacéo.

Categorias Atributos Resultados
Quanto aos critérios de promogao e planos de carreira da
empresa Mais ou menos
Cargo : . . —— o
Quanto as oportunidades de carreira que vocé vé nesta satisfeito
empresa

Recursos humanos (folha de pagamento, contrato de
trabalho, ponto, recompensas e punigdes)

Tenho oportunidade de treinamento e desenvolvimento
Treinamento oferecidos pela empresa para um aprendizado constante
Analise geral da comunicagdo na empresa

Instru¢des de uso correto de ferramentas e equipamentos

Levemente Satisfeito

Instrucdes de uso correto de uniformes e EPI’s Satisfeito

Quadro 3: Niveis de Satisfagdo por categoria
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

A categoria que refere a lideranca, percebeu-se que os respondentes
estdo levemente satisfeitos. Quanto a categoria referente ao relacionamento
interpessoal, constatou-se que os funcionarios estdo levemente satisfeitos nessa
categoria. Ja sobre as normas e politicas da empresa, os funcionarios estdo entre
mais ou menos satisfeitos a satisfeito, dando atencdao a questdo, a minha
remuneracao € justa em relacdo ao meu cargo e atividades que executo na empresa
em termos de mercado e aos meus colegas, alguns funcionarios estao mais ou
menos satisfeito. Sobre ambiente fisico e condicdes de trabalho, constatou-se que
os respondentes, estdo mais ou menos satisfeitos a satisfeitos, com atengédo nas
questdes temperatura e ruido. A respeito dos beneficios oferecidos pela empresa e
o cargo que o funcionario exerce, observou-se que os funcionarios estdo, mais ou
menos satisfeitos a levemente satisfeitos. As questoes plano de saude, associagao e
critérios de promocao e planos de carreira, sua satisfacao foi um pouco mais baixa.
Finalmente sobre o treinamento a satisfacao foi levemente satisfeitos a satisfeitos,
sendo que a questao com maior indice de satisfacao foi os treinamentos para o uso
de EPI’s.

4.4 AS CAUSAS DO ABSENTEISMO NO SETOR DE PRODUCAO

Nesta secao sera mostrado quais as principais causas de absenteismo
nos setores de producdo e manutencédo de uma Industria de Descartaveis Plasticos
de Criciuma, Santa Catariana.
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a) Setor de Extrusao

Inicialmente convém evidenciar a rotina de trabalho deste setor. No inicio
do turno de trabalho € visto a programacéo, para verificar o que vai ser trabalhado
durante o dia. Os auxiliares preparam as misturas que serdo acrescentados nas
maquinas. Os operadores monitoram o0 processo para garantir qualidade aos
clientes. O setup séo realizados a cada trés horas, onde o operador pesa a bobina,
identificando-a e guardando-a no estoque para ser utilizada na Termoformagem. O
risco de maior intensidade é o moinho, mas € atenuado com o uso dos EPI’s.

O horario de trabalho do turno | € das 06h as 14h, o do turno Il é das14h
as 22h. o do turno Il é das 22h as 06 e do horario comercial é das 7h30 as 17h30.

Neste setor ndo houve faltas no periodo que foi realizado a pesquisa.

b) Termoformagem

Sobre as atividades rotineiras deste setor, é importante ressaltar que no
inicio do turno € analisado a programacao para verificar o que vai ser trabalhado
durante o dia. Os operadores acompanham as bobinas do seu fornecedor interno
(extrusdo) sempre preparando outra para diminuir o tempo se set-up da maquina. Os
mesmos monitoram o processo para garantir qualidade aos clientes. O risco de
maior intensidade é o estilete que corta o rolo de aparas. Sempre conscientizando
os colaboradores quanto ao uso da ferramenta. Conforme Quadro 45 apresenta o

indice de absenteismo deste setor e o turno com maior nUmero de faltas.

Turnos

Setor

T1

T2

T3

Horario
Comercial

Termoformagem

3%

24%

5%

Quadro 4: Faltas no setor de Termoformagem
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

O horario de trabalho do turno | € das 06h as 14h, o do turno Il € das14h

as 22h. o do turno lll é das 22h as 06 e do horario comercial é das 7h30 as 17h30.

As causas do absenteismo deste setor sdo apresentadas no Quadro 46:
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Horario

Causas T1 T2 T3 :
Comercial

Saiu mais cedo X

Carnaval

Nao acordou

Aconteceu algum
Imprevisto

X X XX

Motivo Particular X

Falou que estava X X
doente

Quadro 5: Motivo das faltas setor de Termoformagem
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

O que se vé no Quadro 46 € que o horario comercial nao houve faltas,
porém no turno | as faltas foram: sair mais cedo, motivo particular e estava doente;
ja o turno 3 os motivos ficaram concentrados no carnaval e motivos particulares. Ha
de se ressaltar que o carnaval foi evidenciado no T3 tendo em vista que o horario do
evento coincide com o horério de trabalho. Ja o turno 2 foi 0 que apresentou maior
namero de faltas, inclusive dos motivos de faltas. As faltas se concentraram nos
seguintes motivos, carnaval (mesma justificativa do turno IlI), ndo acordou,

aconteceu um imprevisto, motivo particular e ficou doente.

c) Impressao

No setor de Impressao no inicio do turno € analisado a programacgéo, para
verificar o que vai ser trabalhado no inicio do dia. O responsavel pelo setup
programa as trocas com antecedéncia, preparando os cilindros, clichés, tintas e
blanquetas. Os operadores monitoram o processo para garantir qualidade aos
clientes.

O risco de maior intensidade no setor € o uso do solvente, mas sempre
com o uso dos EPI's. Conforme os dados do Quadro 47 verifica-se o indice de

absenteismo deste setor e o turno com maior nimero de faltas.

Turnos
Setor T1 T2 T3 Horarlc_>
Comercial
Impresséao 9% 2% 5% 4%

Quadro 6: Faltas no setor de Impressao
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

O horario de trabalho do turno | € das 06h as 14h, o do turno Il é das14h
as 22h. o do turno Il é das 22h as 06 e do horario comercial € das 7h30 as 17h30.
As causas do absenteismo deste setor sdo apresentadas no Quadro 48:
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Horario
Causas T1 T2 T3 Comercial

Saiu mais cedo X X X X

Carnaval X X

Nao acordou

Aconteceu algum X
Imprevisto

Motivo Particular

Falou que estava X
doente

Quadro 7: Motivo das faltas setor de Impressao
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Percebe-se que neste setor o turno que apresentou maior indice de
absenteismo foi o Turno |, cujas faltas foram relacionadas ao sair mais cedo e
motivos de doenca. O turno Il foi o que ficou em segundo lugar em indice de faltas,
sendo os motivos relacionados em sair mais cedo e o carnaval. Percebe-se que este
segundo motivo da-se pelo horéario de trabalho que é das 22h as 06h da manha. O
turno referente ao horario comercial ficou em terceiro lugar em que o motivo principal
das faltas foi em sair mais cedo. O quarto lugar no ranking de faltas ficou o Turno Il,
cujos causas das faltas foram em sair mais cedo, carnaval e aconteceu um

imprevisto.

d) Manutencao

Os mecanicos/eletricistas se programam através do quadro de TPM
(Manutencao Produtiva Total), planejando as prioridades do dia. As manutencdes
preventivas sao realizadas mensalmente, porém as corretivas sao atacadas
diariamente. No final do expediente os mesmos apontam as OSM’s (Ordem de
Servicos de Manutencao), fechando o dia de trabalho.

O horério de trabalho do turno | é das 06h as 14h, o do turno Il é das14h
as 22h. o do turno Il é das 22h as 06 e do horario comercial € das 7h30 as 17h30.

Conforme Quadro 49 verifica-se o indice de absenteismo deste setor e o

turno com maior nimero de faltas.

Turnos
Setor T T2 T3 Horarlt_)
Comercial
Manutengéao 3% - - 11%

Quadro 8: Faltas por turno de trabalho no setor de Manutengao
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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As causas do absenteismo deste setor sdo apresentadas no Quadro 50:

Horario

Causas T1 T2 T3 Comercial
Saiu mais cedo X
Carnaval
Nao acordou
Aconteceu algum X
Imprevisto
Motivo Particular X X
Falou que estava
doente

Quadro 9: Motivo das faltas setor de Manutencao
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Observando as causas do absenteismo do setor de manutencgéo,
percebe-se que estas se concentraram em sair mais cedo, aconteceu um imprevisto
€ por motivos particulares.

Vale ainda acrescentar, que a empresa em estudo, durante todos os dias
de trabalho faz uma reunido periddica na sala de guerra, em que € abordado o que
de bom ou ruim aconteceu no dia anterior. A participacao dos lideres de cada setor
se da na explicacdo dos indicadores de produtividade, aparas e entrega. Se por
acaso acontecer alguma anomalia, os lideres deverdo abrir um plano de agéao para
resolver o problema.

Ha também uma reunido diaria no final de cada turno, com duragéo de 10
minutos, em que é abordado o que aconteceu durante o expediente. A participacao
€ fundamentada e conta com a participacao de todos os envolvidos no setor, sejam:
Operadores, Auxiliares e Lideres. Os mesmos respondem pelos mesmos
indicadores da sala de guerra, ha também as mesas de acgdes, que sdao tomadas
para coibir o problema.

Conforme os dados obtidos, trabalhados e analisados pela pesquisadora,
confirmou-se o0 que alguns autores abordados na fundamentacao teérica definiram
as principais causas do absenteismo, que de acordo com Penatti (2006), estas sao
definidas como as doencas, os conflitos e assuntos familiares, os atrasos
involuntarios e por motivos justificados, faltas por motivos pessoais, problemas
financeiros, dificuldade com o deslocamento até o local de trabalho, baixa
motivacdo, chefia inadequada e politicas inadequadas da empresa, sendo que o
motivo que mais pontuou, foram os motivos pessoais relacionados ao funcionario e

sua familia.
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4.5 DESCREVER O PERFIL DOS FALTANTES NO SETOR DE PRODUCAO E
MANUTENCAO

O objetivo dessa pesquisa foi verificar e identificar quais motivos que
levam os funcionarios a faltarem ao trabalho sem justificativa. A pesquisa foi
aplicada aos funcionarios da area produtiva e na area de manutengdo de uma
Industria de Descartaveis Plasticos de Criciuma, Santa Catarina.

A analise foi feita por meio da aplicacdo de um questionario, em que este
abordou as questdes referentes ao perfil dos funcionarios, como: faixa etaria, estado
civil, quantidade de filhos, escolaridade, funcédo, tempo de empresa, transporte, se
mora proximo a empresa, cidade em que reside, vicios ao cigarro, faltas nao
justificadas e seus motivos, puni¢cdes. O questionamento quanto as faltas nao
justificadas, tem como importancia verificar se o perfil relacionado acima possui
relacdo com as faltas no trabalho.

Conforme resultado obtido na pesquisa, verificou-se que os respondentes
com mais ocorréncias de abstencdo sao os jovens, com idade entre 18 a 25 anos.
Outro aspecto a ser considerado é o estado civil dos respondentes, onde se
constatou que os faltantes sdo os respondentes casados e solteiros.

Para verificar se a filiagdo é um dos motivos que leva os funcionéarios a
faltarem, foi necessario verificar esse fator. Diante das respostas, observou-se que
os respondentes que possuem filhos sdo mais propensos a faltarem. Quanto a
quantidade de filhos, foi analisado que os respondentes que possuem 1(um) e 2
(dois) filhos sdo os mais faltantes. Diante disso se percebe que o absenteismo
ocorre nos profissionais casados, mais jovens e com dependentes.

No que se refere a funcao exercida, constatou-se que o absenteismo é
mais comum nos funcionarios auxiliares de producdo e operadores de
termoformagem.

Referente a motivacdo para se trabalhar, constatou-se que o maior
namero de faltas sdo dos respondentes que sempre tem motivacédo no inicio do dia
para trabalhar.

Dos funcionarios que foram questionados sobre a motivagao para iniciar
suas atividades, a maioria que sempre tem motivacdo para iniciar suas atividades

sao os casados.
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Destaca-se também que o motivo que induziu a falta ndo justificadas dos
funcionarios, foi: faltas por motivos particulares — menos casos de doencas. Sendo
assim estas faltas, poderiam ser evitadas, sendo que seja por motivos

desnecessarios.
Itens Perfil dos Funcionarios Faltantes
Faixa Etaria 18 a 25 anos
Estado Civil Casado
Dependentes Sim — 1(hum) e 2 (dois) filhos
Grau de Escolaridade Ensino médio Completo
De R$ 367,00 a R$ 891,00 e de R$ 1.581,00 a
Renda Mensal 2.541,00
Fungdo Auxiliar de Produgéo e Operador de
Termoformagem
Tempo de empresa De 1 a2 anos
Tipo de Transporte Onibus e carro
Residéncia proxima a empresa Nao
Cidade em que reside Criciima
Tabagista Nao
Faltas ndo justificadas Sim

Motivos particulares (fora caso de doencga) e

Motivo que ocasionou a falta ndo justificada .
9 J outros motivos

Afastamentos pelo INSS Nao

Adverténcia por faltar sem justificar Sim

Quadro 10: Resumo do perfil dos respondentes.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No Quadro 43, foi exposto um resumo do perfil dos funcionarios. Sendo
que este abordou somente os respondentes com maior percentual de faltas. Diante
do que foi exposto, pode-se constatar que os funcionarios faltantes estdo mais
insatisfeitos quanto aos funcionarios assiduos. Sendo assim, pode-se comprovar, o
que foi exposto nos fundamentos tedricos, em que os funcionarios insatisfeitos sao
0s mais propensos as faltas.

4.6 SUGESTOES A EMPRESA A PARTIR DOS RESULTADOS OBTIDOS NA
PESQUISA.

Conforme andlise dos resultados foi possivel verificar que o absenteismo
nao justificado ndo é tao frequente na empresa em estudo, mas tem um grande
indice em alguns turnos e setores. Diante disso observou-se que o motivo mais
citado que leva a abstencao foi a falta por motivos desnecessarios (menos caso de
doencas). Entre esse motivo foram relatados também que os respondentes faltam
por insatisfacdo quanto a lideranga, relacionamento interpessoal, ambiente fisico,

normas de politicas da empresa, beneficios e cargo.




90

Diante do dados obtidos a pesquisadora recomenda algumas sugestbes a

empresa, com o objetivo de reduzir a existéncia de absenteismo nao justificado,

como segue:

Categorias de Analise

Sugestoes a empresa

Lideranca:

a) Oferecer cursos de capacitacdo e qualificagdo aos funcionarios.
Mostrando, portanto, interesse do empregador com o
empregado;

b) Promover mais encontros entre subordinados e chefia, como:
festa do dia do trabalhador, festa de fim de ano.

Relacionamento
Interpessoal:

a) Os supervisores mostrar mais interesse pelo o trabalho de cada
colaborador, sem demonstrar preferéncia por algum.

Normas e Politicas:

a) Analisar o quadro de salarios dos colaboradores, para
possivelmente gerar algum aumento.

Ambiente Fisico E
Condicoes De Trabalho

a) Elaborar projetos de engenharia modificando as condigées de
ventilagao e exaustdo da fabrica, com o objetivo de adequar as
temperaturas do local trabalho a legislacdo vigente,
proporcionando um ambiente de trabalho mais agradavel;

b) Elaborar projetos de engenharia com a finalidade de reduzir o
ruido provocado por alguns equipamentos da fabrica, incluindo
a aquisicdo de maquinas novas, a instalacdo de materiais e
barreiras de atenuacgéo do ruido, manutencdo mais frequente.

a) Uniformizar o sistemas de beneficios entre todas as unidades

Beneficios
dos grupos,
b) Analisar o desempenho dos colaboradores para oferecer uma
Cargo possivel promogao;

¢) Analisar como esta o quadro de planos e carreiras da empresa;

Treinamentos

a) Analisar uma possivel melhoras na comunica¢do da empresa,
para com os funcionarios.

Quadro 11: Sugestbes a empresa a partir dos resultados obtidos na pesquisa.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Enfim, pode-se dizer que as sugestdes recomendadas foram baseadas na

satisfacdo dos funcionarios referente aos quesitos de lideranga, relacionamento

interpessoal, normas e politicas, ambiente fisico e condigdes de trabalho, beneficios,

cargo e treinamentos. Sendo assim cabe a empresa verificar as sugestées e analisar

quais delas sao cabiveis e importantes para a mesma.




91

5 CONCLUSAO

Ap6s o desenvolvimento deste trabalho, a pesquisadora pode
compreender melhor os fatores que provocam o absenteismo na empresa em
estudo, fato este que se encontra presente no cotidiano das empresas.

O presente estudo foi realizado com o objetivo Conhecer as causas do
absenteismo na area de producdo de uma Industria de Descartaveis Plasticos
localizada no municipio de Criciuma — SC. Sendo que para isso, foi necessario
analisar os funcionarios faltantes.

O processo da fundamentacdo tedrica foi necessario para dar o
conhecimento referente ao absenteismo. Sendo que este ndo expds somente os
assuntos do absenteismo, mas sim outros assuntos que nortearam a area de
recursos humanos como: comportamento organizacional, o estresse no trabalho,
lideranca, condi¢ées do ambiente de trabalho, motivagédo, entre outros.

Além da fundamentacao tedrica, foi necessario utilizar um questionario,
em que através dele pode-se identificar informagdes relevantes ao tema pesquisado.
Quanto ao perfil dos funcionarios, conclui-se que os respondentes que apresentaram
abstencao, sdo os mais jovens, com faixa etaria entre 18 a 25 anos, casados e com
filhos. Observou-se também que os respondentes com segundo grau completo sao
0s que mais faltam. Quanto ao motivo mais citado pelos funcionarios que faltaram
sem justificar foi: faltas para resolver assuntos pessoais, fora caso de doencas,
concluindo que as faltas citadas foram desnecessarias.

Através da pesquisa, foi visto também o grau de satisfagcdo dos
colaboradores. Diante disso verificou-se o nivel de satisfacdo quanto aos aspectos:
lideranca, relacionamento interpessoal, normas e politicas, ambiente fisico e
condicoes de trabalho, beneficios, cargo e treinamentos.

Além da aplicacdao da pesquisa, foi relevante ao estudo elaborar alguns
objetivos especificos, que foram alcangcados no decorrer da elaboracao deste, como
i) descrever o perfil dos colaboradores, para poder entender e compreender o motivo
que leva-os a faltarem ao trabalho; ii) identificar as causas do absenteismo no setor
de producdo. Sendo que os motivos/causas mais citados foram: faltas por motivos
pessoais desnecessarios (menos caso de doencas), e faltou por outros motivos.
Comprovando, portanto que tais auséncias foram desnecessarias, uma vez, que

estas poderiam ser evitadas; iii) identificar o indice de absenteismo no setor de
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producgéo, sendo que o setor que apresentou maior indice de absenteismo foi o de
termoformagem; iv) descrever o perfil dos faltantes no setor de produgcdo, em que 0s
faltantes foram os mais jovens, com faixa etaria entre 18 a 25 anos, casados e com
filhos. Observou-se também que os respondentes com segundo grau completo séo
0s que mais faltam. v) Apresentar sugestdes a empresa a partir dos resultados
obtidos na pesquisa: Apoés identificar as causas que geram o absenteismo nao
justificado na empresa em estudo, a autora definiu sugestées a serem tomadas por
parte da empresa para amenizagao das ocorréncias de absenteismo nao justificado
nos setores de extrusao, impressao, termoformagem e manutencao na empresa em
questao.

A pesquisadora sugere aos proximos académicos uma pesquisa referente
ao estudo do absenteismo justificado. Também é recomendado que o trabalho seja
elaborado com atencéo, disponibilidade de tempo tanto da pesquisadora quantos
dos colaboradores que participardo da pesquisa, dedicacdo e leitura, para obter
resultados relevantes ao estudo.

Finalmente, pode-se concluir que este trabalho foi relevante para a
empresa, pois 0 absenteismo acontece com frequéncia na mesma. Frente a isso, a
elaboracdo deste estudo foi importante para a pesquisadora uma vez que 0S
objetivos do trabalho foram alcangcados. Com base na implementacao das sugestdes
apresentadas pela autora nos setores estudados, provavelmente a empresa tera
uma reducdo gradual nas ocorréncias de absenteismo n&o justificado nestes
setores, criando assim uma cultura organizacional de evitar as faltas nao justificadas

por parte dos colaboradores da empresa.
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Apéndice I: Instrumento de coleta de dados.
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Este questionario trata-se de uma pesquisa para buscar respostas sobre “Quais as
causas do absenteismo néo justificado em uma Industria de Descartaveis plasticos,
localizada no municipio de Criciima, SC?”

Este questionario tem a finalidade de valorizar o ANONIMATO (o seu nome, nao
sera identificado) na pesquisa. Sendo assim, pedimos que vocé seja sincero em
suas colocacoes, ja que sua colaboracao sera muito importante para os resultados
desta pesquisa.

1. Qual a sua idade?
(1) 18 a 25 anos
(2) 26 a 30 anos
(3) 31 a 35 anos
(4) 36 a 40 anos
(5) 41 a 45 anos
(6) 46 a 55 anos
(7) Acima de 56 anos

2. Qual o seu estado civil?
(1) Solteiro

(2) Casado

(3) Separado

(4) Viuvo
(5) Outros:

3.Vocé possui filhos? Se “Sim”,
informar quantos filhos:

(1) Sim

(2) Nao

Quantos?

4. Qual a sua escolaridade?

(1) Ensino Fundamental Completo
(2) Ensino Fundamental Incompleto
(3) Ensino Médio Completo

(4) Ensino Médio Incompleto

(5) Ensino Técnico Completo

(6) Ensino Técnico Incompleto

(7) Ensino Superior Completo

(8) Ensino Superior Inconpleto

(9) Pés-Graduacao Completa

(10) Pés-Graduacéao Incompleta

5. Aproximadamente qual o seu
salario?

(1) De R$ 367,00 a R$ 891,00

(2) De R$ 892,00 a R$1.100,00

(3) De R$ 1.101,00 a R$ 1.580,00

(4) De R$ 1.581,00 a 2.541,00

(5) Acima de R$ 2.542,00

6. Qual a sua funcao na empresa?
(1) Aprendiz

(2) Auxiliar De Producao

(3) Auxiliar De Manutencao Mecanica
(4) Auxiliar de Servicos Gerais

(5) Coordenador de Producéao

(6) Eletricista De Manutencéao

(7) Frezador

(8) Mecénico De Manutencgéao

(9) Operador De Empilhadeira

(10) Operador De Extrusao

(11) Operador De Impressao

(12) Operador De Termoformagem
(13) Pedreiro

(14) Supervisor de Manutencao

(15) Supervisor de Producao

(16) Torneiro Mecanico

7. Qual o seu horario de trabalho?
(1) Horéario Comercial

(2) Turno |

(3) Turno Il

(4) Turno 1l



8. Quanto tempo vocé trabalha
nesta empresa?

(1) Menos de 3 meses

(2) De 3 meses a 6 meses
(3) De 7 meses a 1 ano
(4) De 1 ano a 2 anos

(5) De 2 anos a 5 anos

(6) De 6 anos a 10 anos
(7) De 11 anos a 15 anos
(8) De 16 anos a 20 anos
(9) De 21 anos a 25 anos
(10) De 26 anos a 30 anos
(11) Mais de 30 anos

9. Qual o meio de transporte que
vocé utiliza para se deslocar até a
empresa?

(1) Onibus

(2) Moto

(3) Carro

(4) Topic

(5) Bicicleta

(6) Outros

10. Vocé mora proximo a empresa?
(1) Sim
(2) Nao

11. Qual Cidade em que vocé mora?

12. Vocé é fumante?
(1) Sim
(2) Nao

13. Vocé ja faltou ao trabalho de
forma nao justificada?

(1) Sim

(2) Nao

14. Se a resposta anterior for “Sim”,
favor apontar qual o motivo que
levou vocé a faltar sem justificativa?
(1) Doencga Pessoal

(2) Doenca filhos

(3) Doenca familiar

(4) Motivos particulares (fora caso de
doencga)

(5) Outros motivos.
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15. Vocé ja se afastou pelo INSS?
Caso sua resposta seja “SIM”,
descreva o motivo causador do
afastamento.

(1) Sim

(2) Nao

Motivo:

16. Quando vocé faltou ao trabalho
injustificadamente pela primeira vez
houve algum tipo de punicao? Se
“Sim”, cite o tipo de punicao:

(1) Sim

(2) Nao

Que tipo de punicao?

(1) Adverténcia verbal

(2) Adverténcia por escrito

(3) Suspensao

17. Como vocé classifica sua atual
condicao de trabalho?

(1) Muito Ruim

(2) Ruim

(3) Razoavel

(4) Boa

(5) Muito Boa

18. Na sua opiniao qual é o tipo de
lideranca do seu supervisor diretor?
(1) Autoritario

(2) Democrético

(3) Liberal

19. Sente motivacao no inicio do dia
para realizar suas atividades?

(1) Sempre

(2) As Vezes

(3) Nunca

20. Como se sente no final da
jornada de trabalho?

(1) Leve Fadiga

(2) Parcialmente Cansado

(3) Totalmente Cansado



21. Vocé indicaria um amigo para
trabalhar nesta empresa?

(1) Sim

(2) Nao

22. Como vocé se imagina daqui a 2
anos:

(1)Trabalhando na empresa, no
mesmo cargo

(2) Trabalhando na empresa, num
cargo melhor

(3)Trabalhando em outra empresa, no
mesmo cargo

(4)Trabalhando em outra empresa,
num cargo melhor

(5)Trabalhando por conta prépria
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Assinale apenas com um "X" o campo que melhor

corresponde
a sua avaliacao sobre os atributos abaixo:

Nivel de Satisfacao

Muito
insatisfeito

Insatisfeito

Levemente
insatisfeito
Mais ou
menos
satisfeito
Levemente
Satisfeito

Satisfeito

Muito
Satisfeito

LIDERANCA

O superior imediato tem Interesse pelo trabalho
do colaborador (Atencdo, compreenséo, elogios,
incentivos)

Ha oportunidade de aprendizado e melhoria
dentro do setor em que trabalho ou na empresa

O superior imediato da todo apoio para resolver
problemas profissionais

As reunides de trabalho s&o produtivas,
periodicas e bem conduzidas, trazendo
resultados efetivos.

Os gerentes da empresa sado lideres,
competentes e assumem o0S riscos e a
responsabilidade que lhes cabem.

RELACIONAMENTO INTERPESSO

AL

Meu chefe se relaciona muito bem com os seus
subordinados, posso dizer que ndo ha
preferidos.

1

2

Ha coleguismo e amizade entre os
colaboradores no meu ambiente de trabalho.

Consigo me relacionar muito bem como o meu
chefe imediato.

Meus colegas de trabalho sdo preocupados em
questionar seu superior imediato ou um colega
mais experiente para sanar duvidas em relagéo
a uma rotina de trabalho

10

Considero-me um colaborador acessivel para
receber elogios ou corregbes sobre o meu
desempenho no meu ambiente de trabalho.

2

3 4 5

NORMAS E POLITICAS DA EMPRESA

11

Tenho Reconhecimento Profissional nesta
empresa.

1

2

3 4 5

12

Ha Possibilidade de Crescimento na empresa
em que trabalho

1

2

3 4 5

13

As Normas da empresa séo claras e eu a
respeito

14

A minha remuneracdo € justa em relagdao ao
meu cargo e atividades que executo na
empresa em termos de mercado e aos meus
colegas

15

Considero meu Horario de Intervalo (vestiario,
refeicao)

16

Considero o0 meu ambiente de trabalho seguro
para se trabalhar.

17

As horas extras sdo compensadas de forma

justa e Legal (folgas ou em valor monetario)
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Nivel de Satisfacao
Assinale apenas com um "X" o campo que melhor 21 2 % 215 ) % 2| 8 8
co| @ |5B3|32=|55| £ |o%
corresponde £%| B |gB |l 2 2|2
a sua avaliacdo sobre os atributos abaixo: 25| 5| oK |cse2|lo2| 2 |22
al @ | Fgal= S o3 (‘D“ 8 8
£ £ 13€ |
AMBIENTE FISICO E CONDICOES DE TRABALHO
18 | Limpeza do local de trabalho 1 2 3 4 5 6 7
19 | lluminacgao do local de trabalho 1 2 3 4 5 6 7
20 | Temperatura do local de trabalho 1 2 3 4 5 6 7
21 | Quanto ao barulho (ruido) 1 2 3 4 5 6 7
22 | Odor (cheiro) 1 2 3 4 5 6 7
23 | Uniformes (roupas) 1 2 3 4 5 6 7
24 | EPI's (Luva, Protetor auditivo, bota, 6culos) 1 2 3 4 5 6 7
25 | Equipamentos, ferramentas 1 2 3 4 5 6 7
BENEFICIOS
26 | Alimentacao 1 2 3 4 5 6 7
27 | Transporte 1 2 3 4 5 6 7
28 | Plano de Saude 1 2 3 4 5 6 7
29 | Cesta basica/Cartdo Alimentacao 1 2 3 4 5 6 7
30 | Associacao 1 2 3 4 5 6 7
CARGO
31 | Gosto da atividade que exerco atualmente 1 2 3 4 5 6 7
32 | Gosto do meu Horario de trabalho 1 2 3 4 5 6 7
Existe atencdo dos colaboradores ao
33 executarem suas tarefa~s, para evitar erros, 1 5 3 4 5 6 7
retrabalhos e reclamacbes de associados e
outros colaboradores.
34 Ouan'to aos critérios de promogao e planos de 1 > 3 4 5 6 7
carreira da empresa
35 Oﬁuanto as oportunidades de carreira que vocé 1 > 3 4 5 6 7
vé nesta empresa
TREINAMENTOS
Recursos humanos (folha de pagamento,
36 | contrato de trabalho, ponto, recompensas e 1 2 3 4 5 6 7
punicdes)
Tenho oportunidade de treinamento e
37 | desenvolvimento oferecidos pela empresa para 1 2 3 4 5 6 7
um aprendizado constante
38 | Analise geral da comunicacdo na empresa 1
39 Instrucbes de uso correto de ferramentas e 1
equipamentos
40 | Instrug¢des de uso correto de uniformes e EPI's 1

OBRIGADO PELA COLABORAGAOQ!!
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Setores Tipos de Faltas ago/10 set/10 out/10 nov/10 dez/10 jan/11 fev/11 mar/11 abr/11 mai/11 jun/11 jul/11 ago/11 Total
Justificadas 1 3 1 3 8
Impressao T1
Nao justificadas 1 1 2 4
Total Geral 1 0 0 0 0 0 1 3 0 1 0 4 2 12
N2 de Funcionarios Efetivos Impressao 10% 0% 0% 0% 0% 0% 10% 30% 0% 10% 0% 40% 20% 9%
Justificadas 0
Impressao T2
Nao justificadas 1 1 2
Total Geral 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 2
N2 de Funcionarios Efetivos Impressao 0% 0% 0% 0% 0% 0% 10% 10% 0% 0% 0% 0% 0% 2%
Justificadas 2 2
Impressao T3
Na&o justificadas 2 4 1 7
Total Geral 0 0 2 0 0 2 4 0 1 0 0 0 0 9
N2 de Funcionarios Efetivos Impressao 0% 0% 15% 0% 0% 15% 31% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 5%
Justificadas 1 1
Impressdo Com
Nao justificadas 0
Total Geral 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
N2 de Funcionarios Efetivos Impressao 0% 0% 0% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 4%
Justificadas 2 2 1 5
Termoformagem T1
Nao justificadas 1 3 1 1 6
WHEE AN G D H A 10% 7% 0% 0% 10% 0% 0% 3% 0% 0% 0% 3% 3% 3%
Termoformagem
Justificadas 0
Termoformagem T2
Nao justificadas 1 4 5 4 4 10 4 1 6 5 44
A e .
bHED A EIER D S EICS 0% 7% 0% 20% | 36% | 20% | 29% | T1% | 29% 0% 7% | 43% | 36% | 24%

Termoformagem

Continuagao.
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Setores Tipos de Faltas ago/10 set/10 out/10 nov/10 dez/10 jan/11 fev/11 mar/11 abr/11 mai/11 jun/11 jul/11 ago/11 Total
Justificadas 0
Termoformagem T3
Nao justificadas 1 1 2 3 1 1 9
A T =
bHED ;:r':;‘;:f;gzgf"‘ms 0% 0% 0% 0% 0% 7% 7% 13% | 20% 0% % | 7% 0% 5%
Justificadas 0
Manutencao T1
Nao justificadas 1 1 2
N2 de Funcionarios Efetivos Manutengao 17% 0% 0% 17% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3%
Justificadas 0
Manutengao T2
Na&o justificadas 0
N2 de Funcionarios Efetivos Manutencao 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Justificadas 0
Manutengéo T3
Na&o justificadas 0
N2 de Funcionarios Efetivos Manutencao 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Justificadas 18
Manutencdao Com 2 4 1 2 1 2 2 2 1 1
Nao justificadas 1 1 2 1 1 1 1 1 9
N2 de Funcionarios Efetivos Manutencao 11% 21% 0% 11% 16% 5% 21% 16% 5% 1% 11% 11% 5% 11%
Justificadas 0
Extrusdo T1
Nao justificadas 0
N2 de Funcionarios Efetivos Extrusao 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Justificadas 0
Extruséo T2
Na&o justificadas 0
N2 de Funcionarios Efetivos Extrusao 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Justificadas 0
Extruséo T3
Na&o justificadas 0
N2 de Funcionarios Efetivos Extrusao 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Continuagao.
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Justificadas
Extrusao Com

Na&o justificadas

N2 de Funcionarios Efetivos Extrusao

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%




