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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo identificar os tipos e motivos de desligamentos de
funcionarios, a importancia da entrevista de desligamentos nas empresas e sobre um vildo que
estad presente em todas as empresas, 0 absenteismo. E também, analisar o clima organizacional
e o grau de satisfacdo dos funcionarios, nas empresas, analisar nas empresas se elas adotam
alguma forma de verificar o real motivo de faltas ou atrasos de funcionarios. Foi realizada
aplicacdo de questionarios em sete empresas de Jaciara-MT, com 10 perguntas fechadas, onde,
sete gestores que trabalham na area de Gestdo de pessoas responderam ao questiondrio, de
acordo com os acontecimentos na empresa onde trabalham e de acordo com seus conhecimentos
na area. Utilizando ferramentas de pesquisa, como, pesquisa descritiva, onde também, foi feito
uma abordagem quali-quantitativa. A técnica utilizada foi entrevista de questionario, onde o
entrevistador teve um contato direto com os entrevistados e 0s mesmos responderam de acordo
com seus conhecimentos na area. Logo apds a coleta de dados, foi feito a contagem das
respostas de cada pergunta, logo apo6s, foi incitada as constru¢des dos graficos, onde obtivemos
resultados significantes para a conclusdo do artigo. Com este artigo e aplicacdo de questionario,
espere-se que os profissionais na area da gestdo, usem algum método na empresa onde
trabalham, para identificar o real motivo de desligamento e absenteismo de funcionarios nas

empresas onde trabalham.

Palavras-chave: Entrevistas de desligamentos, absenteismo, desligamentos, Gestdo de
pessoas.
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INTRODUCAO

O especialista em Gestdo de pessoas tem duas alternativas para estudar as pessoas em
uma organizacdo: As pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas proprias, de
personalidade, valores, atitudes, motivacoes e objetivos individuais) e as pessoas como recursos
(dotadas de habilidades, capacidade, destrezas e conhecimentos necessarios para a tarefa
organizacional).

Enganam-se as organizacdes que acreditam que, quando a saida de um colaborador é
por sua deciséo, ou seja, desligamento por iniciativa do colaborador, isto ndo as afetara. Estudos
na area de Gestao de pessoas demonstram que funcionarios insatisfeitos com a organizacdo e o
ambiente de trabalho apresentam maior probabilidade de se desligarem de seus empregos do
que os satisfeitos.

De acordo com Chiavenato (2009), existem dois tipos de desligamentos: aquele por
iniciativa do funcionario, que decide encerrar a relacdo de trabalho com o empregador seja por
motivos pessoais ou profissionais. Ou entdo por iniciativa da organizacdo, quando a mesma
decide demitir seu funcionario por motivos diversos, entre eles: a substituicdo de outros que
sejam mais adequados as necessidades da empresa, ou para corrigir problemas de selecéo
inadequada, ou ainda para reduzir sua for¢a de trabalho

O absenteismo refere-se a atrasos, faltas e saidas antecipadas no trabalho, de maneira
justificada ou injustificada, ou ainda, aquelas justificaveis. Quando ha pouca lucratividade e
produtividade nas empresas e 0s trabalhos sdo interrompidos e descontinuados por causa da
auséncia de um ou mais colaboradores da empresa, pode- se identificar que tem algo de errado
e alguma coisa tem de ser feita. Para Marras (2000), absenteismo é o montante de faltas no
trabalho, assim como, atrasos e saidas antecipadas acontecidas durante um determinado
periodo. Dependem de fatores intrinsecos e extrinsecos ao trabalho, que podem ser doencas,
acidentes responsabilidades familiares e problemas com transporte.

A entrevista de desligamento pode ser uma ferramenta em que os empregadores poderao
utilizar dentro das empresas, para compreender por que seus colaboradores estdo saindo, sendo
assim, com base nas informagdes obtidas, as empresas podem intervir e reduzir os impactos das
demissdes e saber o real motivo de saidas de funcionarios.

Foi feito uma pesquisa quantitativa em 7 empresas do municipio, sendo que 7 gestores

gue trabalham na area de Gestao de pessoas responderam 10 perguntas fechadas do questionario



aplicado. Logo apos, foi feita as analises de todas as respostas onde obtivemos os resultados em
graficos com porcentagens, sendo assim, os resultados foram obtidos com sucesso e nos fez
entender de forma clara e de facil compreensao.

De acordo com Dutra (2006), a entrevista deve abranger aspectos, como 0 motivo que
levou ao desligamento, opini&o sobre a empresa, chefe imediato e colegas, opinido a respeito
do cargo, horéario de trabalho e condicBes de trabalho, opinido sobre salério, beneficios e
oportunidades de carreira na empresa e a opinido sobre as oportunidades existentes no mercado
de trabalho. Diante disso, surge a seguinte questdo da pesquisa: Quais 0s maiores motivos de
desligamentos e absenteismos que as empresas de Jaciara estdo passando? Logo, o objetivo
Geral do estudo é identificar os tipos e motivos de desligamentos de funcionarios e o
absenteismo em 7 empresas de Jaciara-MT. E como Objetivo Especifico analisar o clima
organizacional e o grau de satisfacdo dos funcionarios, nas empresas, analisar nas empresas se
elas adotam alguma forma de verificar o real motivo de faltas ou atrasos de funcionarios e
identificar nas empresas se ha aplicacao de entrevista de desligamento de funcionarios, seja por

iniciativa da empresa ou por conta propria do funcionario.



GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2005) na Era da Informacdo, lidar com pessoas deixou de ser um
problema e passou a ser a solugdo para as organizacdes. De maneira ampla e reversivel, a
Administracdo de Recursos Humanos esta se transformando Gestéo de pessoas, deixando uma
area fechada hermética e, monopolistica e centralizadora e passando para uma area aberta,
amigavel, compartilhadora, transparente e descentralizadora.

Os autores Lacombe e Heilborn (2003), defendem que a gestéo é o conjunto de esforgos
que tem por objetivo: planejar; organizar; dirigir; coordenar e controlar as atividades de um
grupo de indevidos que se associam para atingir um resultado comum. A gestdo de pessoas
é a forma de aplicar os principios basicos da administracdo nas pessoas, pois sdo estas que
definem e conduzem a existéncia de qualquer organizacéo.

Segundo Gil (2009) estabelece que, a Gestdo de Pessoas abrange amplo leque de
atividades, como recrutamento e selegéo, descri¢do de cargos, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho etc. Para facilidades de classificacdo, essas atividades podem ser

agrupadas em certo numero de categorias amplas, muitas vezes designadas como sistemas.

RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL NAS ORGANIZACOES

De acordo com Chiavenato (2009) tanto o recrutamento quanto a selecdo fazem parte
de um processo maior que € o de suprir e prover a organizacdo de talentos e competéncias
necessarios a sua continuidade e sucesso em um contexto altamente dindmico e competitivo.
Segundo Xavier (2006) aborda que, o recrutamento tem duas dimensdes, a primeira é da
empresa como um todo, com func¢des comandadas pela area de RH e a segunda é a funcéo do
gestor como real interessado em ter candidatos a ocupar os cargos. Por fim, é conveniente que
0 gestor monte, ainda que de modo n&o formal, um banco de candidatos para eventual selecéo.
De acordo com Chiavenato (2009) existem trés tipos de recrutamento: o recrutamento interno,
externo e misto. Para Pontes (2008), o recrutamento interno € 0 meio de ocupar as vagas por
intermédio da promog&o ou transferéncias de funcionarios que j& atuam dentro da empresa, de

modo a valorizar os recursos humanos internos.



Para Marras (2009) o recrutamento interno é aquele que privilegia os préprios recursos
da empresa, utilizando os meios de comunicagdo interno para atrair pessoas que ja estao
na empresa a concorrem a novo cargo.

Segundo Chiavenato (2009) no recrutamento externo funciona com candidatos vindos
de fora. Havendo uma vaga, a organizagédo procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja,
com candidatos externos. Conforme Franca (2009) o autor fala que, o recrutamento externo
possui vantagens. Dentre elas, podemos citar a possibilidade de introducéo de perfis com novos
talentos, o que pode resultar em inovacdo na composicdo das equipes de trabalho, atualizagédo
no estilo e nas tendéncias do mercado. De acordo com Chiavenato (2009), devido as vantagens
e desvantagens do recrutamento interno e do externo, uma solucéo eclética tem sido preferida
pela maioria das empresas: 0 recrutamento misto, ou seja, aquela que aborda tanto fontes
internas como fontes externas de RH.

Segundo Araujo (2006) existem trés possibilidades de proceder ao
recrutamento e selecdo de forma mista que sdo: “Comegando pelo recrutamento
externo, passando para 0 recrutamento interno, chegando a sele¢do; comecando
pelo recrutamento interno, passando para 0 recrutamento externo, chegando a
selecdo; comecando pelos recrutamentos interno e externo, simultaneamente, chegando a
selecao”.

Para Chiavenato (2009) diz que, selecéo de pessoas busca entre os candidatos recrutados
aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizacdo. A selecao constitui
a escolha do homem certo para o lugar certo. Conforme Franca (2009), a selecdo é um processo
que visa a escolha de pessoas adequadas dentre os candidatos recrutados. Este processo ocorre
por intermédio de diversas ferramentas de avaliacdo e analise e através da comparacdo de

informacdes.

DESLIGAMENTO DE PESSOAL

Segundo o autor Paschoal (2006) ndo se pode pensar que salario € a
principal causa para o pedido de desligamento pelas pessoas. Outros fatores contribuem de
forma fundamental para esta decisdo, dentre eles, a “falta de desafios, falta de

reconhecimento, falta de investimento, falta de perspectivas profissionais. Para Milkovich &



Boudreau (2000), as demissBes sdo o término do emprego de trabalhadores permanentes ou
temporarios, por iniciativa do empregador ou do proprio empregado” e a dispensa € a “demissao
decidida pelo empregador. Conforme Paschoal (2006) lembra que uma das piores situacoes
enfrentadas por um empresario ou executivo € ser surpreendido por um pedido de demissdo de

um colaborador de reconhecido talento.

ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

De acordo com o autor Chiavenato (2009) devido a rotatividade existente, algumas
empresas utilizam a entrevista de desligamento como instrumento investigativo. A partir de
entrevistas ou questionarios aplicados, podem ser avaliadas e identificadas as causas que
influenciam a alta rotatividade geralmente expressos por meios percentuais entre admissdes
e desligamentos quase sempre com essa rotatividade apresentada como indices mensais
Ou anuais para permitir comparagoes.

De acordo com Marras (2009), a entrevista de desligamento ou entrevista de saida,
consiste em pesquisar junto aquele que deixa a organizacdo o seu nivel de satisfacdo com
relacdo as politicas e praticas da empresa, ambiente de trabalho, relacionamento com os colegas
e com supervisores etc. Para Franca (2008) aos colaboradores que solicitam o seu desligamento,
defende a ideia que a Entrevista de Desligamento é um procedimento de investigacdo que as
empresas deveriam utilizar para descobrir 0s reais motivos da saida dos colaboradores da em
presa. Desta forma, é evidente que o objetivo da entrevista de desligamento € altamente

produtivo: construir planos de acdo para retencdo de saidas subitas de funcionarios prodigios.

CAUSAS DO DESLIGAMENTO

De acordo com Ferreira e Freire (2001), os fatores mais causadores da saida do
empregado da empresa sdo a inexisténcia de politica salarial e de beneficios, impossibilidade
de ascensdo profissional, condi¢cdes fisicas e ambientais precarias, trabalho inadequado,
lideranca inadequada e falta de satisfagdo e motivacdo pessoal, bem como a subjugagédo do
profissional a trabalho precario e desgastante. Segundo Silva (2006) argumenta que a

rotatividade tem como causa a relacao ineficiente entre o funcionério e a cultura organizacional,



o0 treinamento inadequado e a falta de incentivo. O autor reforga que a maioria dos gestores,
equivocadamente, negligencia outras necessidades dos funcionarios ao imaginar apenas a
questdo salarial como fundamental, pois o dinheiro pode ser até capaz de comprar bons
empregados, mas ele, sozinho, ndo sera razdo suficiente para manté-los na organizacao.
Segundo Lashley e Spolon (2011) identificam algumas raz@es de rotatividade inevitavel,
como: aposentadoria, doenga, morte, casamento, gravidez, mudanga de area e alunos
retornando para a faculdade ou para casa. Mas ha casos, em que as razdes para a rotatividade
podem ser evitadas, como: insatisfacdo com salarios, relacionamento com a geréncia, falta de
treinamento, ritmo do trabalho e estresse, relacionamento com outros colaboradores, carga

horaria do trabalho e dificuldade de transporte.

ABSENTEISMO NAS ORGANIZACOES

Para os autores Dias e Martins (2006) absenteismo é o numero de faltas ndo
programadas em um determinado periodo. Para Chiavenato (2004) o termo absenteismo refere-
se a auséncia do individuo no seu trabalho. Os motivos aos quais decorre o problema sao
diversos, podendo-se citar: doenca, atrasos involuntarios, faltas voluntarias por motivos
pessoais, dificuldades e problemas financeiros, problemas de transporte, baixa motivacao,
supervisao precéria, politicas inadequadas da organizacdo, dentre outros. De acordo com 0s
autores Oliveira, Granzinolli e Ferreira (2007) especificam que estes motivos podem ser de
natureza pessoal, ambiental, social, familiar, financeira, e até mesmo, relacionados a estrutura
organizacional — as causas do absenteismo ndo estdo necessariamente no trabalhador, mas, na
organizacdo, principalmente quando ha uma supervisdo deficiente, tarefas repetitivas,
desmotivacdo e ambiente de trabalho desfavoravel. De acordo com Adami (2009) afirma que,
de um modo geral, a baixa satisfacdo e a falta de comprometimento organizacional sdo motivos
que levam os funcionarios a se ausentarem de seus postos de trabalho.

Para Castro (2002) sobre as causas do absenteismo, nem sempre sdo advindas do
trabalhador, podendo também estar na organizacdo e na supervisdo deficiente, no
empobrecimento das tarefas, na falta de motivagéo e estimulo, nas condi¢des desagradaveis de
trabalho, na precaria integracdo do trabalhador a organizacdo e nos impactos psicologicos de
uma direcdo deficiente. Segundo Chiavenato (2002) o absenteismo refere-se na auséncia em

gue os empregados deveriam estar trabalhando normalmente, nem sempre as causas esta no



empregado, mas sim na organizagéo, na supervisao deficiente, na condigéo de trabalho, na falta
de motivacdo e estimulo, na integracdo do empregado & organizagao.

METODOLOGIA

Para melhor compreensdo deste trabalho, foi realizado uma pesquisa descritiva, onde
também, foi feito uma abordagem quali-quantitativa, através do procedimento técnico de
levantamento com questionario de 10 perguntas fechadas elaborado para a investigacdo do
problema proposto. Os questionarios foram aplicados em 7 empresas no municipio de Jaciara-
MT e 7 gestores que trabalham na &rea de Gestao de pessoas, responderam os questionarios, de
acordo com seus conhecimentos como gestores nas empresas em que trabalham, buscando
analisar e coletar dados sobre a demissdo e absenteismo de colaboradores nas empresas da
cidade.

A técnica utilizada foi a entrevista de questionario, onde foi feita a aplicacdo dos
questionarios em 7 empresas de diferentes ramos de atividades e em seguida, 0s gestores que
trabalham na area de Gestdo de pessoas, responderam as 10 indagacGes, finalizando minha
pesquisa, onde obtive resultados de diferentes opinides, e assim, coletando os resultados, obtive
a totalizacdo de cada pergunta, que depois foi aplicadas na discussédo de dados para serem
finalizadas com os graficos, onde obtivemos porcentagens e assim, chegamos no resultado final.

ANALISE DE DADOS

A seguir, para melhor compreensdo dos resultados da pesquisa, serdo apresentados
gréaficos obtidos com dados de questionarios que foram aplicados em 7 empresas do municipio
de Jaciara-MT e de diferentes ramos de atividades. Dessas 7 empresas, 0s questionarios foram
respondidos por 7 gestores que trabalham na area de Gestao de pessoas. Os questionarios foram
elaborados com 10 perguntas fechadas, de acordo com conceitos em livros de renomados
autores.

O intuito da entrevista é coletar dados referentes aos motivos de desligamentos de
colaboradores nas empresas, se as empresas adotam o método Entrevista de desligamento com

os funcionarios que estdo saindo, também, sobre o absenteismo nas empresas, um fato muito



preocupante para elas identificarem o real motivo das faltas e atrasos dos colaboradores nas

empresas e que métodos e atitudes elas utilizam para diminuir esses prejuizos.

P

DISCORDO CONCORDO CONCORDO
PARCIALMENTE TOTALMENTE

Questdo 1: Na sua opinido, as empresas deveriam adotar alguma forma para verificar o verdadeiro motivo da falta
ou atraso de funcionarios?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico, podemos identificar que 14,29% dos gestores discordam que as empresas
deveriam adotar alguma forma de verificar o motivo de falta ou atraso de seus funcionéarios e
com 85,71% dos gestores concordam totalmente que as empresas deveriam adotar alguma
forma de verificar o motivo de falta ou atraso de seus funcionarios. Esse resultado mostra que
a maioria dos gestores de recursos humanos concorda totalmente o método de as empresas
identificarem o real motivo da falta ou atrasos de seus funcionarios, assim, os funcionarios
justificariam suas faltas ou atrasos e as empresas saberiam de imediato como punir seus

funcionarios sem atingir negativamente ambos.

m DISCORDO B CONCORDO PARCIALMENTE CONCORDO TOTALMENTE

Questdo 2: Vocé acredita que os relacionamentos interpessoais negativos entre colaboradores possam ocasionar o
desligamento por conta prépria dos colaboradores nas empresas?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.



De acordo com o gréfico acima, nota-se que 42,86% dos gestores, concordaram
parcialmente que os relacionamentos interpessoais negativos entre colaboradores possam
ocasionar o desligamento por iniciativa prépria dos colaboradores nas empresas e com 57,14%
dos gestores, concordaram totalmente. Em muitas empresas, os funcionarios gostam de
trabalhar motivados, entusiasmados, principalmente, quando se trabalham em equipes, porque,
um depende do outro para obterem metas, Quando se tem relacGes interpessoais positivas, 0
ambiente organizacional fica totalmente agradavel para se trabalhar e fazendo com que as

pessoas alcancem seus objetivos profissionais mais rapidos.

DISCORDO CONCORDO CONCORDO
PARCIALMENTE TOTALMENTE

Questdo 3: O impacto do desligamento do colaborador dentro da empresa pode influenciar na baixa auto estima,
afetar o psicoldgico e/ou suas atitudes dos demais colaboradores?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico, 71,43% dos gestores concordam parcialmente que o desligamento do
colaborador pode influenciar na baixa auto- estima, afetar o psicoldgico e/ou suas atitudes dos
demais colaboradores e com 28, 57% concordam totalmente. A maioria dos gestores que
concordaram parcialmente, seria por depender muito do motivo do desligamento. Se ele
mereceu e sabe 0 motivo, isso ndo prejudicara em nada e nem afetaria as atitudes dos demais

colaboradores.
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DISCORDO CONCORDO CONCORDO
PARCIALMENTE TOTALMENTE

Questdo 4: Na sua opinido, se as empresas investissem em treinamentos para qualificar os colaboradores em
oportunidades de mudanca de cargo, os funcionarios permaneceriam mais tempo nas empresas?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico, 14,29% dos gestores responderam que concordam parcialmente se as
empresas investissem em treinamentos para qualificar seus colaboradores em oportunidades de
mudanca de cargo, sendo assim, os funcionarios permaneceriam mais tempo nas empresas e
85,71% dos gestores concordaram totalmente. Quando uma empresa investe em seu
funcionario, é sinal de que a mesma quer qualifica-lo, ela acredita em seu potencial e que
futuramente esse funcionario possa ser promovido em algum cargo de alta responsabilidade,
acreditando positivamente que 0 mesmo traga resultados positivos para a empresa. Ha também
em que, o funcionario sabendo que a empresa investe nele em treinamentos, 0 mesmo podera
trabalhar mais motivado na empresa, se sentird orgulhoso de vestir a camisa da empresa,

podendo ser um funcionario que mais tempo trabalhou na empresa.

W

DISCORDO CONCORDO CONCORDO
PARCIALMENTE TOTALMENTE

Questdo 5: E com isso diminuiria o desligamento por conta propria?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

De acordo com 14,29% dos gestores de pessoas responderam que concordam
parcialmente diminuiria o desligamento por conta propria de colaboradores, se as empresas

investissem em seus treinamentos para se qualificarem em oportunidades de mudanga de cargo



e com 85,71% dos gestores, responderam que concordam totalmente. Sendo assim, a maioria
dos gestores apoiaria 0 treinamento de funcionarios nas empresas, pois a partir do momento
que a empresa estd investindo no funcionario € porque ela acredita no seu potencial. Em
contrapartida, o funcionario mais que tudo, quer ver a empresa crescer e se destacar no mercado
competitivo. Desse modo, o funcionario ndo vai querer se desligar da empresa que investe nele
para querer ir procurar outras vagas em outras empresas, pois se motivado pelo que a empresa

oferece para ele.

*

DISCORDO CONCORDO CONCORDO
PARCIALMENTE TOTALMENTE

Questdo 6: Na sua opinido se as empresas implantassem esse método para ouvirem seus funcionarios que estéo
saindo (aplicacdo de entrevista de desligamento), seria uma forma das empresas identificarem as falhas que
possivelmente possam estar ocorrendo?

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico, com 14,29% dos gestores discordam que se as empresas implantassem a
aplicacdo de entrevista de desligamento para ouvirem seus funcionarios que estdo saindo, se
seria uma forma das empresas identificarem as falhas que possivelmente possam estar
ocorrendo, com 42,86% concordam parcialmente e 42,86% concordam totalmente. Sobre a
aplicacdo de entrevista de desligamento quando o funcionario esta saindo da empresa, ficou
dividida parcialmente e totalmente em partes iguais entre as respostas da maioria dos gestores,
sendo assim, esses gestores que concordaram parcialmente e totalmente, implantariam o
método (entrevista de desligamento) aos funcionarios que estdo saindo e a minoria dos gestores

que discordaram, ndo implantaria 0 método (entrevista de desligamento).



RARAMENTE AS VEZES SEMPRE

Questdo 7: Na sua opinido, através da entrevista de desligamento, a organizacdo pode identificar os fatores que
provocam o desligamento ou absenteismo de colaboradores?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico, 28,57% dos gestores, responderam que raramente, através da entrevista
de desligamento, a organizacdo pode identificar os fatores que provocam o desligamento ou
absenteismo de colaboradores e 71,43% dos gestores responderam que as vezes, atraves da
entrevista de desligamento, a organizacdo pode identificar os fatores que provocam o
desligamento ou absenteismo de colaboradores. A maioria dos gestores responderam que as
vezes podem encontrar os verdadeiros erros e motivos que fizeram com que os colaboradores
pedissem o desligamento da empresa e 0 que provocaram sua verdadeira auséncia ao trabalho,
sendo assim, as empresas poderdo identificar os erros e faltas para consertar antes que os demais

colaboradores sejam afetados também.

SOMENTE NA SOMETENTE NA EM AMBAS

DEMISSAO DEMISSAO
SOLICITADA PELO REALIZADA PELA
COLABORADOR EMPRESA

Questdo 8: Na sua opinido, a entrevista de desligamento deve ser usada tanto em situaces de desligamento por
iniciativa do colaborador, como nos desligamentos conduzidas por iniciativa da empresa?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico, 28,57% dos gestores, responderam gue somente demissao solicitada pelo
colaborador deve-se usar a entrevista de desligamento e 71,43% dos gestores, respondeu que

em ambas as partes podem ser usadas a entrevista de demissdo. Neste caso, a maioria das



empresas concorda em ambas as partes aplicar a entrevista de desligamento quando um
funcionario sai da empresa, visto que, seja a empresa mandando embora ou funcionarios saindo
por conta prépria, 0s gestores vdo querer saber do funcionario o que deveriam ser mudados na
empresa, quais foram as falhas no setor, como foram seus relacionamentos interpessoais com

seus colegas de trabalho e chefia.

RARAMENTE AS VEZES SEMPRE

Questdo 9: Na empresa em que voceé esta, existe um grande indice de faltas e atrasos de colaboradores?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Neste grafico 57,14% dos gestores, responderam que raramente nas empresas que esta
ha um grande indice de faltas e atrasos de colaboradores, sendo assim, dificilmente, os
colaboradores desta empresa, faltam ou atrasam, mas acontece. Com 28,57% dos gestores,
responderam que as vezes ha um grande indice de faltas e atrasos de colaboradores. Os
colaboradores dessas empresas faltam ou atrasam frequentemente, mas nem sempre. E com
14,29% dos gestores, responderam que sempre hd um grande indice de faltas e atrasos de
colaboradores, fazendo com que isso seja normal no dia a dia nas empresas. Desse modo, na
minoria das empresas, 0s atrasos ou faltas de colaboradores sao de grande frequéncia, portanto,
essas empresas tém que tomar uma atitude urgente para analisar e consertar esses fatores que
podem fazer com que haja desmotivacdo dos colaboradores no trabalho e uma grande

rotatividade de pessoas.



DISCORDO CONCORDO CONCORDO
PARCIALMENTE TOTALMENTE

Questdo 10: Em sua opinido, a falta do colaborador ao trabalho, deve ser punida verbalmente em primeira
instancia?
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

De acordo com o que o gréfico acima nos apresenta, nota-se que 28,57% dos gestores,
discordam que a falta do colaborador ao trabalho, deve ser punida verbalmente em primeira
instancia, 28,57% dos gestores, concordaram parcialmente, havendo um empate com 0s que
discordaram. Sendo assim, esses gestores ndo puniriam seus colaboradores verbalmente,
guando os mesmos faltassem ao trabalho, dessa maneira, eles teriam outro tipo de punicéo ou
ndo faziam nada até os funcionarios cometerem os mesmos erros. E com 42,86% dos gestores,
concordam totalmente que a falta do colaborador ao trabalho, deve ser punida verbalmente em
primeira instancia, ao que tudo indica, esses gestores chamariam a atencao desses funcionarios
para que eles justificassem a falta ao trabalho, e que esses funcionarios ndo cometessem 0s

mesmos erros, e que essa puni¢do mostre aos funcionarios que a empresa tem lei e organizacao.

CONCLUSAO

O objetivo deste trabalho foi verificar as causas e tipos de absenteismo e desligamentos
de funcionarios nas empresas e levantar quais 0s métodos que empresas adotam ou adotariam
para diminuir esses acontecimentos.

Toda empresa, independentemente de seu tamanho, passa por situacdes de demissdes
de funcionarios, seja individual ou coletiva e sejam elas por iniciativa do préprio colaborador,
que podem ser por motivos pessoais, pela busca de novas oportunidades no mercado de
trabalho, melhores condicdes salariais, ou por desgostar do ambiente de trabalho... ou seja ela
por inciativa da organizagdo, quando a empresa, por inimeros motivos, ndo necessita mais dos

servigos desse colaborador ou busca por um novo colaborador que tenha mais iniciativas, que



traga produtividade e lucratividade para a empresa, sendo assim, solicita o desligamento do
colaborador.

Por mais que a entrevista de desligamento seja um meétodo ainda pouco usual nas
organizagOes, sua adocdo é de grande relevancia. Saber como agir frente a um processo de
desligamento no quadro de funcionarios, fortalece a lideranga do gestor e mostra que a empresa
preocupa-se com o seu capital humano.

A entrevista de desligamento ou questionario de desligamento € um instrumento que
tem sido utilizado por algumas empresas como instrumento investigativo para identificar as
causas das demiss@es por iniciativa dos funcionérios, tendo a finalidade de investigar, constatar
e comprovar as principais causas de desligamento e seus respectivos efeitos.

Em geral, esse método (entrevista de desligamento), é utilizado no Gltimo momento da
permanéncia do funcionario, assim, apds a coleta de dados das respostas do funcionario que
estd saindo, a empresa sabera o real motivo da sua saida, seja por motivos pessoais ou
profissionais.

A declaracdo, por parte dos gestores que trabalham na area Gestdo de pessoas em
empresas que ndo utilizam a entrevista de desligamento, as maiorias concordaram totalmente e
parcialmente, havendo um empate nessa resposta, que gostariam de estudar a possibilidade de
implantagdo desse instrumento nas empresas em que trabalham. Sendo assim, eles saberiam o
que se passaria dentro da empresa, e assim, consertariamos erros, as folhas e a desorganizacéo,
podendo evitar futuras demissdes pelos mesmos erros de seus ex-funcionarios.

De modo geral, o absenteismo, independentemente do tamanho da empresa e seu ramo
de atividade, ele sempre causard danos para a empresa, como na lucratividade e produtividade
e para o proprio funcionério, como na diminuicdo de seu salario, beneficios e acumulacGes de
tarefas. Conforme explica Castro (2002), sobre as causas do absenteismo, nem sempre sdo
advindas do trabalhador, podendo também estar na organizacao e na supervisao deficiente, no
empobrecimento das tarefas, na falta de motivacéo e estimulo, nas condi¢fes desagradaveis de
trabalho, na precaria integracdo do trabalhador a organizagdo e nos impactos psicologicos de
uma direcgéo deficiente.

O absenteismo é um dos grandes vil6es da perda de produtividade nas empresas. Ele
afeta a motivacdo do funcionario, queda de qualidade, aumento de horas extras e estresse no
proprio funcionario. Existem varios tipos de absenteismo. De acordo com Chiavenato (2002),

as causas mais comuns de absenteismo estdo relacionadas a doengas comprovadas ou ndo



comprovadas, também por motivos familiares, atraso involuntario, além de faltas por motivos
pessoais e por dificuldades financeiras, problemas de transporte, falta de motivacéo, por chefia

despreparada ou politicas inadequadas da organizacéo.
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