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RESUMO

O absenteismo é um fenbmeno recorrente nas organizagbes e pode impactar
negativamente a produtividade, o clima organizacional e a gestao de pessoas. Este
Trabalho de Conclusdo de Curso teve como objetivo analisar os principais motivos
que geram o absenteismo entre os colaboradores de uma industria téxtil localizada
em Aracaju, estado de Sergipe. A escolha do tema surgiu da observagao pratica do
autor enquanto funcionario da empresa, ao identificar conflitos e divergéncias sobre
os fatores que influenciam as auséncias no ambiente laboral. A metodologia adotada
foi baseada em um estudo de caso unico, com abordagem quantitativa, descritiva e
exploratoria, a partir da analise documental de declaragbes de faltas preenchidas
pelos colaboradores entre janeiro de 2023 e junho de 2024. A amostra considerou 245
funcionarios que apresentaram auséncia nesse periodo. Os dados foram analisados
por meio de estatistica descritiva e teste de correlacido de Spearman, com o auxilio
do software SPSS v. 25. Os resultados indicaram que a maioria dos colaboradores
faltosos era do sexo masculino (89%), com idade entre 19 e 42 anos e tempo de
empresa de até trés anos. O segundo turno de trabalho (14h as 22h) concentrou o
maior numero de auséncias, seguido do primeiro turno (6h as 14h). Setores como
Tecelagem e Fiagcédo responderam por mais de 60% das faltas registradas, e fungdes
operacionais como Servente e Teceldo foram as que apresentaram maior incidéncia
de absenteismo. Apesar dessas evidéncias, os testes estatisticos ndao revelaram
correlagao significativa entre variaveis sociodemograficas (sexo, idade, tempo de
empresa, turno, setor e fungdo) e o numero de faltas, sugerindo que o absenteismo
nao pode ser explicado de forma isolada, mas sim por multiplos fatores combinados.
A analise das justificativas revelou a coexisténcia de faltas previstas na Consolidagao
das Leis do Trabalho (CLT) e outras nao justificadas, que podem gerar descontos
salariais e interferir em beneficios trabalhistas, como o direito as férias. O uso da
declaragao de falta pela empresa, aliado ao registro eletrénico de ponto (REP), tem
funcionado como instrumento de controle e verificagdo das auséncias, possibilitando
a identificacdo de padroes e o combate a fraudes. Conclui-se que o absenteismo na
empresa esta relacionado a fatores organizacionais, setoriais e individuais, exigindo
uma abordagem integrada por parte do setor de Recursos Humanos. Recomenda-se
a adocédo de estratégias que valorizem a qualidade de vida no trabalho, melhorias
ergondmicas, programas de saude ocupacional e agdes preventivas que promovam o
engajamento dos colaboradores, especialmente daqueles em inicio de carreira. A
pesquisa contribui com subsidios praticos e tedricos para a gestdo de pessoas,
podendo apoiar a empresa na reestruturacao de politicas internas e no enfrentamento
do absenteismo de forma mais eficaz e sustentavel.

Palavras-Chave: absenteismo; gestdo de pessoas; industria téxtil; recursos
humanos; qualidade de vida no trabalho.



ABSTRACT

Absenteeism is a recurring phenomenon in organizations and can negatively impact
productivity, organizational climate, and people management. This Final Paper aimed
to analyze the main causes of absenteeism among employees of a textile industry
located in Aracaju, Sergipe, Brazil. The topic was chosen based on the author's
practical experience as an employee, who observed internal conflicts and divergent
opinions regarding the factors influencing absences in the workplace. The adopted
methodology was based on a single case study, with a quantitative, descriptive, and
exploratory approach, through documentary analysis of absence declarations filled out
by employees between January 2023 and June 2024. The sample included 245
employees who were absent during this period. Data were analyzed using descriptive
statistics and the Spearman correlation test, with the support of SPSS v. 25 software.
The results indicated that most absent employees were male (89%), aged between 19
and 42 years, and had been employed for up to three years. The second work shift (2
p.m. to 10 p.m.) had the highest number of absences, followed by the first shift (6 a.m.
to 2 p.m.). Departments such as Weaving and Spinning accounted for more than 60%
of the recorded absences, and operational roles such as General Helper and Loom
Operator had the highest rates of absenteeism. Despite these findings, the statistical
tests did not show significant correlation between sociodemographic variables (such
as sex, age, tenure, shift, department, and function) and the number of absences,
suggesting that absenteeism results from a combination of multiple factors rather than
a single cause. The analysis of the justifications revealed the presence of both
absences supported by Brazilian labor law (CLT) and unjustified ones, which may
result in wage deductions and interfere with benefits such as vacation entittlement. The
use of the company’s absence declaration form, combined with the Electronic Time
Registration (REP) system, has served as a control tool for verifying absences and
identifying patterns and fraud. It is concluded that absenteeism in the company is
related to organizational, sectoral, and individual factors, requiring an integrated
approach by the Human Resources department. It is recommended that the company
adopt strategies to improve quality of work life, ergonomic conditions, occupational
health programs, and preventive actions to promote employee engagement, especially
among newcomers. This research offers both practical and theoretical contributions to
people management and may support the company in restructuring its internal policies
to deal with absenteeism more effectively and sustainably.

Keywords: absenteeism; people management; textile industry; human resources;
quality of life at work.
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1 INTRODUGAO

A industria téxtii vem passando por um processo de reestruturacdo pos-
pandemia, ja que foi um dos setores mais atingidos e com grandes consequéncias.
Muitas fabricas fecharam as portas, outras estdo tentando se manter e superar os
obstaculos e desafios ocorridos nesse periodo e suas consequéncias. Um dos
principais problemas identificados nesse setor sdo as auséncias dos funcionarios, que
se dao por diversos motivos.

Embora seja valido buscar resultados organizacionais, € evidente que a
presenca de conflitos no local de trabalho expde os funcionarios a riscos potenciais,
afetando negativamente as suas experiéncias globais dentro da organizacdo. Esses
efeitos adversos podem se estender ao bem-estar fisico e mental.
Consequentemente, torna-se imperativo obter uma compreensédo abrangente das
auséncias dos trabalhadores resultantes de doenga, comegando pelo calculo e analise
dos indicadores relevantes (Ramalho, 2022).

Para Chiavenato (2014), o absenteismo no trabalho é caracterizado pela
auséncia de colaboradores numa determinada organizagao. Essa auséncia pode ser
definida por carga horaria parcialmente ou totalmente incompleta, consequentemente
provocando o mal funcionamento da empresa, prejudicando o andamento da sua
producao e até mesmo sobrecarregando outros trabalhadores. Segundo Souto (1980),
as razdes para essas auséncias podem ser inumeras, entre elas estdo atrasos,
acidente de trabalho, acidente de percurso, afastamentos por doenca, afastamento
por paternidade, entre outros.

A empresa incorre em despesas adicionais e enfrenta desafios no cumprimento
de suas metas devido ao absenteismo, resultando em impacto negativo na
produtividade empresarial. Os gestores podem avaliar o estado da organizagéo e a
sua eficiéncia através de altas taxas de absentismo, o que, por sua vez, afeta o clima
organizacional geral (Bohn et al., 2018, p. 99).

As auséncias dos colaboradores podem ser classificadas em faltas
injustificadas ou faltas justificadas. Nas injustificadas, o funcionario é penalizado com
o desconto da carga horaria ausente proporcional em folha. Essas faltas geralmente
sao todas aquelas que nao constam no Art. 473 da Consolidacéo das Leis do Trabalho
(CLT). Ja as faltas justificadas ndo podem ser descontadas em folha e podem ser

definidas por todas aquelas que estao vigentes na CLT, dentre as quais pode-se citar:
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casamento, licenga médica, paternidade, falecimento, doagdo de sangue,
maternidade, afastamento por doencga, entre outras. Contudo, existe um limite de dias
a serem abonados, a depender da justificativa, assim como algumas convengdes
coletivas que preveem algumas situagdes nao dispostas na CLT (Brasil, 1943).
Portanto, dada a relevancia do tema “absenteismo” para o funcionamento das
organizagdes e para as relagdes de trabalho, a presente pesquisa, levada a efeito sob
a forma de estudo de caso unico, se ocupou de analisar os motivos que geram o

absenteismo numa fabrica téxtil instalada no municipio de Aracaju-SE.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Quais os principais fatores envolvidos no absenteismo laboral numa fabrica

téxtil localizada em Aracaju/SE?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores que cercam o absenteismo laboral numa fabrica téxtil de
Aracaju-SE.

1.2.2 Objetivos Especificos

+ Identificar as caracteristicas do absenteismo numa fabrica téxtil de Aracaju-
SE.

« Verificar se existe relagao entre tempo de empresa e absenteismo em uma
fabrica téxtil de Aracaju-SE.

* Analisar os fatores e o tempo de afastamento dos colaboradores no trabalho

em uma fabrica téxtil de Aracaju-SE.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O que motivou a realizacao deste estudo numa fabrica téxtil foi o simples fato
de trabalhar em uma, pois com o tempo observei a existéncia de diversos conflitos
internos entre RH, encarregados e geréncia a respeito dos indicadores de
absenteismo. Entre esses conflitos podemos citar alguns, como determinados
encarregados alegarem que quanto menor o tempo de admiss&o maior o indicador, ja
outros que quanto mais jovem for o colaborador menos comprometimento ele tera
com o absenteismo, ou argumentarem que o indicador n&o tinha interferéncia do setor
dele ja que eles calculam o indicador pela fabrica geral. Assim, foi por essas e outras
duvidas a respeito que decidi pelo tema.

Um dos grandes desafios foi coletar o maximo de informagdes possiveis para
tentar entender os reais motivos dos colaboradores desse segmento se ausentarem
de seus trabalhos com tanta frequéncia, fazendo em alguns momentos o indicador se
elevar consideravelmente, e assim buscar relacées entre determinados fatores que
podem contribuir com essa auséncia. Investigar questdes de absenteismo desse setor
ira abrir novas oportunidades de melhoria na gestao de pessoas da fabrica estudada,

contribuindo assim para o direcionamento das agdes relacionadas ao tema.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

O capitulo em questao propde a apresentar o referencial tedrico que sustentou
a realizacao desta pesquisa, iniciando com uma breve exposicdo sobre recursos
humanos e gestao de pessoas, seguida da apresentagao conceitual do absenteismo

no contexto das relacdes laborais e de licdes acerca da qualidade de vida no trabalho.

2.1 RECURSOS HUMANOS E GESTAO DE PESSOAS

O setor de Recursos Humanos (RH) teve sua origem voltada somente para a
contagem de horas trabalhadas, faltas e atrasos pelos colaboradores das
organizagdes, publicas e privadas (Marras, 2017). Porém, suas fungdes tiveram uma
evolucgéao significativa até a atualidade. De acordo com Lacombe (2011) e Gil (2013),
o setor de RH passou por cinco fases evolutivas. Segundo os autores, a primeira fase
(anterior a 1930) foi considerada a “contabil”; entre 1930 e 1950 foi a fase “legal”; entre
1960 e 1965 seria a fase “tecnicista”; ja a fase “administrativa” ocorreu entre 1965 e
1985; por fim, a fase “estratégica”, que esta em vigor desde 1985 até a atualidade.

Neste sentido, a fase estratégica, para Chiavenato (2002), busca que os
objetivos da administracao de RH sejam coerentes com a organizacgao ou instituigao,
de forma ampla, buscando um equilibrio entre a qualidade de vida da empresa em si,
e dos seus colaboradores a longo prazo. Em uma organizagdo o setor de recursos
humanos esta totalmente ligado a Gestao de Pessoas, ou seja, esta direcionado ao
gerenciamento e planejamento, assim como o comportamento dos colaboradores no
ambiente de trabalho, contando com a estruturagdo dos principios, estratégias,
politicas internas e os processos de gestao (Fleury; Fleury, 2002).

Fleury e Fleury (2002) ainda destacam a relagao dessa Gestao com a Gestao
por Competéncias, na qual somente através desses processos que a empresa
consegue construir as diretrizes e orientagdes de atuacao profissional para seus
colaboradores e gestores também.

Na administragéo, a gestdo de recursos humanos € o departamento que tem a
capacidade de coordenar qualquer acao voltada para a incorporacédo do trabalhador
na dindmica da organizagao e o incremento de sua eficiéncia. Essa area caracterizada
como a responsavel pela selecdo, recrutamento, capacitagdo, aprimoramento,

preservagao, supervisdo e avaliagao de pessoal (Gil, 1994).
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De acordo com Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas engloba um conjunto
de praticas e politicas conduzidas pelo gestor dentro de uma organizagéo, visando
administrar e fortalecer as relagdes entre os colaboradores e 0 ambiente de trabalho.
Esse processo envolve a consideracdo cuidadosa do perfil individual de cada
colaborador, adaptando as medidas e estratégias conforme necessario. De acordo
com Wood (1992), para a administragdo o ambito dos recursos humanos vai além da
mera gestdo de pessoas; envolve um processo abrangente que inclui a pesquisa e o
desenvolvimento dos funcionarios da organizagao.

Dessa forma, a gestao de pessoas se caracteriza por um esforgo frequente,
com objetivo de criar um local de trabalho produtivo, onde os trabalhadores sintam-se
valorizados, motivados e treinados para chegarem ao seu maior nivel de potencial. Ao
integrar praticas baseadas em evidéncias e considerar o impacto das decisées no
bem-estar dos funcionarios, os gestores podem promover uma cultura organizacional
saudavel e alcancgar o sucesso empresarial de forma sustentavel (Araujo, 2021).

Nesse sentido, a gestao de pessoas assume um papel estratégico na condugao
da empresa, pois influencia diretamente a cultura organizacional, o clima de trabalho
e a produtividade da equipe. Ao adotar uma abordagem centrada nas pessoas e
investir no desenvolvimento e no bem-estar dos colaboradores, as organizagdes
podem fortalecer sua vantagem competitiva e alcangar resultados sustentaveis a
longo prazo, bem como reduzir os indices de absenteismo e baixa na produtividade
(Malafaia, 2018).

As pessoas s&o as principais ferramentas de uma organizagdo, sem elas nao
seria possivel o crescimento e destaque no mercado. Ao reconhecer isso, 0s
empreendedores sao instigados a mudar sua percepgéo sobre a Gestdo de Pessoas,
deixando de vé-la como um simples custo e passando a encara-la como um
investimento estratégico (Silva et al., 2020). Esse investimento visa ndo apenas
garantir o desempenho eficiente das pessoas, mas também potencializar seu
desenvolvimento e engajamento, alinhando-os aos objetivos da empresa. Assim, a
Gestao de Pessoas assume um papel central na busca pelo sucesso organizacional,
pois é por meio dela que se promove um ambiente de trabalho saudavel, motivador e
produtivo, capaz de impulsionar o crescimento e a competitividade da empresa no
mercado (Silva et al., 2020).

Conforme Ribeiro (2005), o setor de recursos humanos nas organizagdes atua

na mediagao e administracdo das relagdes entre a empresa e suas equipes. Nesse
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contexto, o tema do absenteismo ganha relevancia como um elemento importante
para o sucesso empresarial, especialmente quando as organiza¢des focam na gestéo

de recursos humanos, resultando em desempenho aprimorado.

2.2 ABSENTEISMO

O absenteismo, termo originario na lingua francesa “absentéisme”, denota a
auséncia da pessoa no ambiente de trabalho por motivos especificos, sejam eles
voluntarios ou involuntarios (Migliolli; Kroenke, 2016), que pode estar atrelado também
ao afastamento autorizado, como férias e licengas legais.

Segundo Stockmeier (2004), essa falta pode ser caracterizada por diversas
razdes, como por exemplo doencgas, acidentes, direitos legais (licenga médica, doagao
de sangue, a disposigao da justica, licenga maternidade, entre outras razbes). Ha
também aquelas que ndo tém respaldo legal, que s&o caracterizadas por fatores
ocasionados por eventos, como a Copa do Mundo, feriados, doenca de familiar, entre
outros, impactando na presenca dos colaboradores no ambiente laboral.

Ja Souto (1980), cita, além das principais razées que incluem doencgas, tanto
comprovadas quanto ndo comprovadas, questdes como problemas familiares, atrasos
por forca maior ou involuntarios, auséncias motivadas por razbes pessoais,
dificuldades financeiras, problemas de transporte, falta de motivacdo para
desempenhar as atividades, reconhecimento inadequados por parte da supervisao,
assim como politicas deficientes da empresa. Esses fatores resultam na falta de
comprometimento de ambos os lados tanto do colaborador com a organizagéo, quanto
da organizagédo com o colaborador.

Este termo, também conhecido por “ausentismo” segundo Lacombe (2011),
refere-se aos descontos mensais na remuneragao provenientes das auséncias
justificadas ou improcedentes na folha de pagamento. O calculo para a determinacéo
deste desconto segue uma formula propria, apresentada no Quadro 1.

Quadro 1 - Calculo mensal de absenteismo

Dias de trabalho perdidos no més em raz&o do absenteismo
Absenteismo =

Numero médio de empregados X Numeros de dias uteis no més

Fonte: Lacombe (2011, p. 312).
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Carneiro e Adjuto (2017) ainda explicam que absenteismo seria a frequéncia
e/ou duracao de tempo de trabalho inutilizado pelos funcionarios, decorrente de sua
auséncia ao ambiente de trabalho, sendo por causas ja programadas (no caso das
férias) ou ndo (no caso das licengas e abonos, bem como as suspensodes e sangdes

quando necessario).

2.3 MOTIVOS DO ABSENTEISMO

As pessoas sédo fundamentais para o funcionamento das organizagdes, visto
que desempenham um papel essencial na dinamica e no alcance dos resultados
desejados. Segundo Chiavenato (2010), a auséncia delas compromete a eficacia e o
sucesso almejado pela organizacédo. Além de serem importantes, elas compdem o
capital humano da empresa, contribuindo ndo apenas para a execugao de tarefas
designadas, mas também para se criar valor e conquistar os objetivos organizacionais.
Dessa forma, reconhecer e valorizar o papel dos colaboradores é crucial para a
prosperidade e o bom desempenho das organizagbes, enfatizando que para o
sucesso organizacional existe uma dependéncia de capital humano na organizagéo.

Chiavenato (2002) aponta que as raz6es para auséncias no trabalho abrangem
doencas comprovadas, ndo comprovadas, motivos familiares, atrasos involuntarios,
faltas voluntarias, dificuldade financeira, questoes de locomocao, falta de estimulo,
supervisdo inadequada e questdes relacionadas ao ambiente organizacional. Sobre
essas causas, Chiavenato (2014, p. 344) elenca dez tipos:

1. Doenca efetivamente comprovada; 2. Doengas nao comprovadas; 3.
Razdbes diversas de carater familiar; 4. Atrasos involuntarios por motivos de
forgca maior; 5. Faltas voluntarias por motivos pessoais; 6. Dificuldades e
problemas financeiros; 7. Problemas de transporte; 8. Baixa motivagao para
trabalhar; 9. Supervisdo precéaria da chefia; 10. Politicas inadequadas da
organizagao.

Para o autor, a adesao ao fendbmeno do absenteismo ndo depende somente do
funcionario em si, mas de uma série de circunstancias, que podem estar inclusive
sendo influenciadas pela empresa em si, devido a alguma ma administracdo ou
politica interna inadequada ou ineficiente (Chiavenato, 2014).

Esse fenbmeno tem sido visto como um problema em todos os tipos de

organizagbes, sendo considerado um desafio para os gestores (Nouga, 2017),
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principalmente quando as causas se relacionam com a falta de motivacdo para
trabalhar, a supervisdo falha da chefia e suas politicas inadequadas da organizagéo,
como apontado por Chiavenato (2014). Nouga (2017) explica que essas causas
dificultam a acdo efetiva da Gestdao de Pessoas de uma empresa, ocasionando
diversos problemas, sendo esses relacionados ao custo, como também a
produtividade, qualidade e cultura organizacional’.

Ainda sobre os motivos do absenteismo, Ledo et al. (2015) destacam que nao
compete somente ao funcionario todas as causas e etiologias, pois, também reflete a
gestdo da organizagdo, e o ambiente de trabalho. Le&o et al. (2015) também
apresentam um conceito decorrente desse fenbmeno, o de “absenteismo-doenca”,
que seria a falta devido a doenca certificada por atestado médico e/ou licenca médica,
que pode estar atrelada ou ndo ao trabalho, mas que quando recorrente, denota um
sinal para ampliacdo da observacao sobre as condicdes de saude dos trabalhadores.

O trabalho é essencial para que o individuo consiga tirar o seu sustento e de
sua familia, assim como atender suas necessidades e sobrevivéncia. No entanto,
quando envolve elementos de risco a saude, pode-se tornar uma fonte de
adoecimento. Murta e Trdcolli (2004) observam que esses riscos podem prejudicar a
saude dos trabalhadores, especialmente quando eles ndo tém os recursos adequados
para se proteger.

Em razdo do aumento dos custos para a empresa e o impedimento do
desenvolvimento das atividades laborais de forma eficiente (Marras, 2017), o
absenteismo acaba afetando ndo somente a remuneragdo do funcionario, mas
também a empresa, sendo necessaria uma gestao de pessoas voltada para a melhoria
das politicas da organizagao e colaboragao entre gestor e funcionario.

Queiroz et al. (2017, p. 36) indicam:

[...] que podemos entender que o ambiente de trabalho, quando inadequado,
pode ser um agravante para as doengas ocupacionais. Assim, deve-se
buscar a melhoria do local, bem como a realizagao de atividades fisicas e
mentais para a melhoria da qualidade de vida e da saude dos trabalhadores.

No contexto da industria téxtil, o absenteismo € comumente atrelado a alguns

problemas de saude dos seus trabalhadores, que quando identificados pela gestéo,

1 Robbins e Sobral (2012, p. 501) conceituam cultura como “um sistema de valores compartilhado

pelos membros de uma organizacao que a diferencia das demais”.
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necessita de adogéo de estratégias que possam amenizar esses problemas, ou até
mesmo retardar. Isso ocorre principalmente com a fiscalizagao efetiva e utilizagao de
suportes e equipamentos de protecao (Queiroz et al., 2017).

Barbosa, Liberalino e Marques (2017) apontam os Disturbios Ocupacionais
Relacionados ao Trabalho (DORT) como sendo um dos maiores problemas para os
trabalhadores da industria téxtii em todo o mundo. Silva (2021) explica que as
empresas precisam identificar corretamente quais sdo as condi¢des de trabalho aos
quais seus funcionarios sao submetidos, a fim de evitar ndo somente as auséncias

recorrentes, mas também o desenvolvimento de doengas ocupacionais.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Sobre a adogao de estratégias que ampliam o cuidado com os trabalhadores,
os programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vém ganhando espago nas
organizagdes nos ultimos anos. Nouga (2017) afirma que, na atualidade, muitas
empresas estdo buscando esses programas, sejam elas publicas ou privadas.

Com relacédo a QVT a esséncia deste conceito reside nas agdes internas
realizadas por individuos e grupos dentro das organizagbes. Estas estratégias s&o
impulsionadas pelo objetivo de criar uma vantagem distinta na produgédo de bens e
servigos, com foco na promogédo de condi¢cdes regulares e dindmicas sociais que
melhorem o bem-estar geral dos trabalhadores. (Ferreira, Mendes, 2004).

Pesquisas conduzidas por Lee e Eriksen (1990) indicam que no trabalho a taxa
de absenteismo esta relacionada com a insatisfagéo e com o clima organizacional. A
auséncia dos colaboradores pode ser vista como uma atitude de afastamento de
situacdes indesejaveis e ambientes desfavoraveis a execugdo das atividades
profissionais. A minimizagcdo do impacto do absenteismo nas empresas pode ser
alcangada ao considerar fatores como o ambiente de trabalho, as condi¢des laborais,
tipo de supervisao, a participacdo da equipe nas decisdes e as relagdes interpessoais
entre os profissionais. Ao abordar esses elementos, as organizagdes podem adotar
estratégias que promovam um ambiente mais positivo e envolvente, potencialmente
reduzindo as taxas de auséncia no trabalho.

Ha uma tendéncia atual nas empresas, em que tanto os gestores quanto as
organizacgdes estao cada vez mais interessados em implementar programas de QVT

(Santos; Sousa; Rezende, 2020). Esses programas tém por objetivo alavancar o bem-
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estar, a satisfacdo e o equilibrio entre a vida particular e profissional dos
colaboradores. No entanto, em algumas empresas, sejam elas publicas ou privadas,
essa pratica ainda permanece invisivel ou é pouco explorada (Santos; Sousa;
Rezende, 2020).

Isso sugere que, embora haja uma crescente conscientizagédo sobre a
importancia da QVT, nem todas as empresas estdo efetivamente adotando medidas
para promové-la. Isso pode ser resultado de uma falta de compreensdo sobre os
beneficios da QVT, ou de uma priorizagdo inadequada de outras questdes dentro da
organizacao (Santos; Sousa; Rezende, 2020).

Ceribeli, Ceribeli e Ferreira (2016) conduzem uma discussao a respeito do
tratamento desigual recebido pelas mulheres nas organizagdes brasileiras, na qual
aponta que as mulheres sao frequentemente prejudicadas pelas politicas internas e
externas, recebendo salarios menores, enfrentando menos oportunidades de
ascensao profissional e suportando uma sobrecarga de responsabilidades
domésticas, podendo ocasionar maiores problemas a saude de trabalhadores, bem
como o absenteismo.

Além disso, as mulheres tendem a enfrentar mais dificuldades para conciliar a
vida pessoal e profissional, resultando em menor satisfagdo em relagao a interferéncia
do trabalho em suas vidas pessoais (Barham; Joan; Vanalli, 2012; Ceribeli; Ceribeli;
Ferreira, 2016). O texto ainda destaca a necessidade de os gestores sensibilizarem-
se para essa realidade e agirem como agentes ativos na implementacéo de acdes
para romper com o status quo e promover a igualdade de género no ambiente de
trabalho.

Desta forma, ao transitar pelas nuances dos recursos humanos e da gestao de
pessoas, passando pelas definicdes de absenteismo e possiveis causas, assim como
pela qualidade de vida no trabalho, o referencial teérico que aqui se finda visou tracar
um panorama geral sobre o tema estudado, com vistas a permitir a confrontagdo do
conhecimento colhido com os resultados alcangados no estudo, razdo pela qual,
doravante, apresenta-se brevemente o objeto do estudo e, na sequéncia, a

metodologia que regeu a presente pesquisa, seus resultados e conclusao.
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3 OBJETO DO ESTUDO

O objeto de estudo escolhido para esta pesquisa foi a uma empresa do ramo
téxtil, existente desde 1882, sendo considerada uma das maiores industrias do ramo
no pais, de acordo com informacgdes disponibilizadas no site oficial da empresa. Ainda
de acordo com o site, a industria é pioneira na fabricacdo de “tecidos e confeccéo de
cama, mesa e banho”.

Atualmente a empresa possui duas unidades no estado de Sergipe, sendo sua
matriz localizada na capital sergipana, Aracaju, no qual sua especializagdo seria na
producao do tecido cru. E a sua filial no municipio de Riachuelo, localizado a 28.2 km
de distancia da capital, unidade que esta voltada a producao da felpa e confeccao de
toda a linha de cama, mesa e banho.

Sobre seus produtos, a empresa aponta que para competir no segmento
altamente competitivo de cama, mesa e banho, realiza investimentos significativos na
modernizacdo de seus Parques Industriais. Isso inclui a aquisicdo de equipamentos
de ultima geracao no setor de Fiagao e Tecelagem, bem como na parte de tingimento
com gravador de cilindro e Impressao Rotativa capaz de lidar com até 12 nucleos. O
objetivo da empresa € garantir que os seus produtos tenham o mesmo nivel de
qualidade daqueles produzidos em outros paises.

A empresa faz uso de uma declaracdo de falta, onde todo e qualquer
funcionario que se afaste por qualquer motivo € obrigatorio seu preenchimento para
retorno de suas atividades. Com a declaracao assinada, o funcionario leva uma via
ao chefe do departamento, o mesmo analisa e entende de forma superficial os motivos
e individuos, levando em consideracao o histérico recente das faltas, sem observar os
demais dados, logo simplesmente arquivar o documento sem tratamento adequado.

O bloco de declaragéo de faltas foi introduzido na empresa com intuito de um
melhor controle de faltas, assim como ter provas que o funcionario faltou em
determinado dia para desconto ou nao na sua jornada de trabalho, para nos casos
onde o funcionario aciona a justica reivindicando faltas descontadas injustamente,
essa declaracdo se tornava de estrema extrema importancia, hoje ja ndo se faz
necessario, pois com a tecnologia e a implementagcdo do REP (Reldgio eletronico de
ponto), fica mais facil de se provar uma determinada falta, ja que o funcionario precisa
registrar o ponto na entrada e saida no REP, onde o mesmo tem como principal

caracteristica a impressdo de comprovante de entrada e saida de ponto para o
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funcionario e um sistema que grava todas as alteragdes feitas na jornada de cada
colaborador, sendo obrigatério estar disponivel para acesso todas essas informagdes
em caso de uma fiscalizagao ou solicitagao.

A declaracao é composta por 2 vias, sendo que a 1° 1?2 fica de posse do RH e
a 2° 22 via o funcionario entrega no setor ao seu superior, de modo que a mesma sé
€ preenchida pelo funcionario no seu retorno ao trabalho, onde o mesmo deve colocar
data da falta e o que motivou a mesma, além de data de retorno, e s6 assim o
responsavel pela liberagao assinar e liberar sua entrada.

Mesmo com a implementacdo do REP, a empresa continua a usar o bloco de
declaracao de faltas para um maior controle, pois com ele € possivel revisar o ponto,
confrontar, conferir faltas e até mesmo evitar que os colaboradores faltem e alguém
se passe por eles batendo o ponto no lugar do faltante, isso ocorre porque a empresa
possui 5 REP, sendo que apenas 01 possui leitor biométrico, o restante dos relégios
se torna facil de ser manipulado pelo colaborar colaborador ja que os REP funcionam
através de cartdo de ponto com codigo de barras, e nele sdo impressos impressas as
seguintes informagdes: nome, matricula, admissdo, setor e codigo de barras,
facilitando que outra pessoa de posse do cartdo efetue o registro do ponto, nesse
sentindo, a declaragéo de falta hoje funciona como uma espécie de dedo-duro, ja que
€ obrigatorio a sua apresentagao no setor apoés a falta, evitando assim que o individuo
entregue o seu cartdo de ponto a alguém para que se registre o ponto no dia faltante,
ou seja, com a declaragao de falta é possivel que a empresa observe se foi registrado
o ponto no dia que o0 mesmo solicitou a declaragcao de falta para liberagao da entrada,
confrontando com o sistema do REP.

Com base nisto, este estudo ira utilizar informagdes provenientes da unidade
Matriz, localizada em Aracaju. Esta unidade conta com uma média de 400 funcionarios
ativos. A fabrica tem uma producéo ininterrupta de 24 horas diarias, divididas em trés
turnos, com escalas de segunda a sabado, como também escalas de 6x2, seis
trabalhados por dois de folga, e nela podemos encontrar divisbes de setores como
fiacdo, preparacéo, tecelagem, revisao e expedi¢cdo. Na etapa de fiagao o algodao cru
é tratado e transformado em fio de diferentes espessuras, ja na preparagao os fios
sdo engomados para serem enviados a tecelagem que, por fim, é onde o fio é
transformado em tecido. Apos a etapa de tecelagem, o tecido é revisado, embalado e
encaminhado a expedi¢ao, onde ganha o destino que pode ser transferido a filial para

acabamento, vendido diretamente a outras industrias de acabamento ou direcionado
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ao estoque. Dessa forma, o processo industrial na matriz basicamente € o de

transformar algodao (matéria prima) em fio, e depois o fio em tecido cru.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo tratou-se de uma pesquisa documental, de analise quantitativa,
sendo descritiva e exploratéria, de natureza aplicada. Sua coleta de dados foi

realizada através de estudo de caso unico e pesquisa documental.

4.1 QUESTOES DE PESQUISA

As questdes de pesquisa surgiram para que fossem respondidas no transcorrer
do trabalho e refletiram um roteiro de estudos alinhado aos objetivos especificos, e
estdo correlacionadas com a coleta e tratamento de dados (Vergara, 2007). No
presente estudo, de acordo com os objetivos especificos da pesquisa, buscou-se
responder as seguintes questdes:
a) Quais as caracteristicas do absenteismo numa fabrica téxtil de Aracaju-SE?
b) Existe relacdo entre tempo de empresa e absenteismo em uma fabrica téxtil de
Aracaju-SE?
c) Quais os motivos e o tempo de afastamento dos colaboradores no trabalho em uma
fabrica téxtil de Aracaju-SE?

4.2 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

Este estudo é caracterizado como pesquisa quantitativa, onde através da
analise sera possivel “observar, coletar e descrever informacdes sobre como os
diferentes variaveis podem estar relacionadas” (Koller et al., 2014, p. 79), e serviu para
a coleta de informagdes de forma ampliada, com o detalhamento do processo
selecionado.

Ainda sobre a analise quantitativa, segundo Lay e Reis (2005), ao empregar
métodos quantitativos, os pesquisadores sdo capazes de explorar uma vasta gama
de fendbmenos e avaliar a confiabilidade das medidas utilizadas, permitindo-lhes tirar
conclusdes gerais. Esses métodos facilitam a coleta de uma quantidade significativa
de dados num prazo restrito, pois podem ser obtidos de uma perspectiva abrangente
e ampla. Por outro lado, os métodos qualitativos oferecem um exame mais especifico
e detalhado dos aspectos especificos sob investigacéo, permitindo uma compreenséao

mais profunda do assunto.
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Prodanov e Freitas (2013) indicam que a analise quantitativa requer uso de
técnicas de estatisticas que transformem os conhecimentos gerados pelo pesquisador
em numeros, onde recomendam aplicar recursos estatisticos para quantificar e
analisar as informacbes obtidas na pesquisa, transformando esses dados em
numeros.

Ja sobre a abordagem descritiva, Forza (2002) explica que esta objetiva
compreender o fenbmeno e descrever a sua distribuicdo em uma determinada
populagao, neste caso, os trabalhadores vinculados a empresa pesquisada.

De acordo com Santos (2007), a abordagem descritiva tem como objetivo
descrever o fendbmeno e/ou a situacédo de forma detalhada, permitindo conhecer suas
caracteristicas, seja ela de individuo ou grupo ou a situagao real, bem como desvendar
0s principais obstaculos e debate acerca da Tematica, aprofundando dessa forma o
fendmeno e registrando as suas informacdes e caracteristicas.

Esse tipo de abordagem também serviu para o fornecimento de orientagdes ao
pesquisador e para o campo de estudo, através de descricbes nao-especificas,
buscando compreender e ampliar o conhecimento e complexidade de um determinado
assunto, através do desenvolvimento das questdes de pesquisas (Flick, 2008).

Sobre a pesquisa documental, Sa-Silva, Almeida e Gindani (2009, p. 4)
simplificam como sendo uma “pesquisa que se restringe a analise de documentos”,
onde os documentos sdo utilizados como fontes de informacgdes, indicacbes e
esclarecimentos, trazendo seu conteudo para auxiliar em determinadas questoes,
servindo de prova para outras, de acordo com o interesse do pesquisador. Tal
pesquisa € tida como um dos instrumentos de coleta de dados proprios para
abordagens qualitativas.

Quanto a natureza, o presente estudo caracteriza-se como pesquisa aplicada,
uma vez que se busca, na pratica, que seus resultados sejam utilizados. A pesquisa
aplicada, por definicdo, é aquela que “concentra-se em torno dos problemas presentes
nas atividades das instituicdes, organizagdes, grupos ou atores sociais. Ela esta
empenhada na elaboragdo de diagndsticos, identificacdo de problemas e busca de

solugdes” (Fleury; Werlang, 2016, p. 11).
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4.3 METODO

O método adotado foi o estudo de caso unico, sobre o qual Flick (2008, p. 126)
explica que “é visto, inicialmente, como o resultado da socializacdo individual
especifica contra um pano de fundo geral” considerando que os dados analisados se

referem somente a uma empresa especifica.

4.4 FONTES DE EVIDENCIAS

A documentacgao utilizada como fonte de evidéncia tratou-se de uma planilha
disponibilizada pela empresa que rege sobre o registro das atividades administrativas,
dispondo de informacgdes sobre a matricula do funcionario, a data de admissao, data
de nascimento, idade, turno de trabalho, setor de atuagao, funcéo vigente, género
sexual, tempo de atuagao na fabrica, a data referente a falta justificada, a quantidade
de faltas, o dia de inicio da falta na semana, e por fim, o motivo apresentado e

comprovado.

4.5 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo adotada para este estudo referiu-se ao quantitativo de 400
funcionarios ativos (ano de 2024) na empresa da Matriz, situado em Aracaju-SE. Ja a
amostra foi direcionada aos funcionarios que durante o ano de 2023 e o primeiro
semestre de 2024 utilizaram por motivo de falta justificada ou n&o a declaracdo de

falta na empresa em questao.

4.6 CRITERIOS DE EVIDENCIA

Como critérios de evidéncia, foram respaldados somente os dados e

informacdes sobre absenteismo, desconsiderando os demais funcionarios.

4.7 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta dos dados foi o formulario de declaracéo

de falta, de uso interno da empresa, que requer o preenchimento manual por parte do
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colaborador no seu retorno ao trabalho. Nele sdo informados dados como matricula,
setor, turno, fungao, data e motivo da auséncia, além da data de retorno e possiveis
observagdes (Anexo A). As informagdes registradas foram organizadas em uma

planilha e posteriormente tratadas estatisticamente.

4.8 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados foram organizados em tabelas e tratados estatisticamente com o
auxilio do software SPSS v. 25, a fim de identificar padrdes, frequéncias e possiveis
correlagdes entre as variaveis investigadas. O primeiro passo para realizar as analises
consiste na limpeza do banco de dados, a fim de identificar erros de digitagédo e valores
missing. Nao foram identificados erros, portanto, a analise foi realizada com os dados
de 245 funcionarios.

Para identificar se existiam relagdes entre as variaveis analisadas, foi
realizado o teste Correlacdo de Spearman. De acordo com este teste, € possivel
identificar se duas variaveis estdo associadas, e caso estejam, é possivel identificar o
grau dessa associagcao. Foram considerados significativos valores de p < 0,05. Os
dados também foram analisados por meio de estatisticas descritivas (média e
frequéncia), a fim de caracterizar a amostra.

Para a realizacdo do estudo de caso, foram estabelecidas como categorias
analiticas principais: (i) caracteristicas sociodemograficas dos colaboradores (sexo,
faixa etaria, tempo de empresa, turno, setor e fungdo); (ii) frequéncia e quantidade de
faltas registradas; (iii) justificativas apresentadas para o absenteismo, sejam elas
respaldadas pela CLT ou ndo; e (iv) impactos organizacionais decorrentes das
auséncias, considerando setores e fungdes mais afetados. Tais categorias permitiram
estruturar a investigacao e orientar a interpretacdo dos dados, possibilitando a
identificagdo de padrdes e fatores recorrentes que influenciam a ocorréncia de faltas
na empresa.

Como elementos de analise, foram utilizados os registros documentais de
declaracoes de falta, planilhas administrativas da empresa e dados consolidados no
software SPSS v.25, considerando frequéncias absolutas e relativas, médias, além do
teste de correlacdo de Spearman para verificar possiveis relacdes entre variaveis. O
protocolo de estudo seguiu as etapas: (a) organizagcdo e limpeza dos dados; (b)

classificagao das informag¢des de acordo com as categorias definidas; (c) tratamento
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estatistico e identificagcdo de padrdes; e (d) interpretagdo dos resultados a luz do

referencial teodrico.
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5 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os principais achados obtidos a partir da analise dos
dados coletados por meio das declaracdes de faltas dos colaboradores da unidade
matriz da empresa téxtil, localizada em Aracaju-SE, no periodo de janeiro de 2023 a
junho de 2024. A amostra foi composta por 245 funcionarios que, em algum momento,
apresentaram auséncia justificada ou ndo. Para fins de clareza na apresentacao, os
resultados serdao expostos em tabelas, com os dados dispostos por frequéncia
absoluta e relativa (porcentagem), conforme os critérios de analise definidos na
metodologia.

Os resultados sao apresentados de forma a responder aos objetivos
especificos da pesquisa, com foco na identificacdo das caracteristicas do
absenteismo, na verificagao de relagdes entre variaveis sociodemograficas e numero
de faltas, bem como na analise dos motivos e tempo de afastamento dos
colaboradores. As tabelas trazem informacgdes referentes a faixa etaria, tempo de
empresa, turno de trabalho, setor, funcdo exercida, frequéncia de faltas e as
justificativas utilizadas. A interpretacdo dos dados sera aprofundada no capitulo
seguinte, destinado as analises e discussdes.

A Tabela 1 apresenta a distribuicdo dos funcionarios faltosos segundo a faixa
etaria. Verifica-se uma concentragao significativa de auséncias entre colaboradores
com idade entre 19 e 30 anos, seguidos de perto por aqueles entre 31 e 42 anos. Esse
padrao pode refletir fatores ligados a fase de transi¢céo profissional ou instabilidade no

vinculo com a organizagao.

Tabela 1 - Faixa etaria dos funcionarios

Faixa etaria Frequéncia Porcentagem (%)
Entre 19 e 30 anos 94 38,4
Entre 31 e 42 anos 93 38
Entre 43 e 54 anos 51 20,8
55 anos ou mais 7 29
Total 245 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A analise da faixa etaria dos funcionarios que apresentaram faltas evidencia

que a maioria se concentra entre 19 e 30 anos (38,4%), seguida de perto pelo grupo
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entre 31 e 42 anos (38%). Isso revela que cerca de 76,4% dos colaboradores com
historico de faltas estdo abaixo dos 42 anos, um dado relevante ao considerarmos que
as faixas etarias mais jovens tendem a estar em fases de maior transigdo pessoal e
profissional, o que pode contribuir para maior instabilidade na presenca laboral.

A menor incidéncia de faltas foi observada entre os funcionarios com mais de
55 anos (2,9%), o que pode indicar maior comprometimento ou estabilidade funcional
nessa faixa. A distribuicdo sugere a necessidade de politicas de retencdo e
engajamento especialmente voltadas ao publico mais jovem, com agdes especificas
de motivagao, acompanhamento de carreira e apoio psicossocial.

A Tabela 2 expde o tempo de vinculo dos funcionarios com a empresa no
momento das faltas. Observa-se que a maior parte dos colaboradores que
apresentaram auséncias possuia até trés anos de admissao, o que pode indicar um
periodo de adaptacdo mais suscetivel a auséncias. Conforme o tempo de empresa

aumenta, a incidéncia de faltas tende a reduzir.

Tabela 2 - Tempo de empresa

Tempo de empresa Frequéncia Porcentagem (%)
Até 3 anos 102 41,6
Entre 4 e 10 anos 89 36,3
Entre 11 e 18 anos 38 15,5
Entre 19 e 25 anos 11 4,5
26 anos ou mais 5 2
Total 245 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

No que se refere ao tempo de servigco na empresa, os dados indicam que os
colaboradores com até 3 anos de empresa sdo os que mais apresentam faltas
(41,6%). Este dado pode ser interpretado como um reflexo do processo de adaptacao
inicial ao ambiente de trabalho, ou da instabilidade profissional nos primeiros anos de
contrato. A faixa de 4 a 10 anos também teve uma representagao significativa, com
36,3% dos casos.

Funcionarios com mais de 10 anos de casa tiveram percentuais bem mais
baixos de absenteismo, o que pode demonstrar maior compromisso, pertencimento

organizacional ou estabilidade ocupacional. Tal cenario reforga a hipotese de que a
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experiéncia e o tempo de vinculo influenciam positivamente na assiduidade dos
colaboradores.

Na Tabela 3, os dados referem-se a distribuigcdo dos faltosos de acordo com o
turno de trabalho. O segundo turno, compreendido entre 14h e 22h, foi o que
apresentou maior numero de faltas, seguido pelo primeiro turno (6h as 14h). Esses
turnos concentram os horarios de maior sobreposicdo com compromissos pessoais,

0 que pode influenciar na frequéncia laboral.

Tabela 3 - Turno dos funcionarios

Turno Frequéncia Porcentagem (%)
1°de 6 as 14 hrs 84 34,3
2°de 14 as 22 hrs 92 37,6
3°22 as 06 hrs 50 20,4
7Hde7as 16 hrs 19 7,8
Total 245 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Em relagdo aos turnos de trabalho, observou-se maior frequéncia de faltas
entre os colaboradores do 2° turno (14h as 22h), com 37,6%, seguido do 1° turno (6h
as 14h) com 34,3%. Essa predominancia de auséncias nos turnos vespertino e
matutino pode estar relacionada as rotinas pessoais dos trabalhadores fora do
expediente, como cuidados familiares ou compromissos meédicos, comuns nesses
horarios.

O 3°turno (22h as 06h) apresentou 20,4% de faltas, o que, embora menor, néo
€ desprezivel, considerando que o trabalho noturno imp&e maiores desgastes fisicos
e mentais. Ja o turno especial de 7h as 16h teve a menor taxa (7,8%). Esses dados
podem subsidiar uma revisao na distribuicdo dos trabalhadores nos turnos e nas
politicas de suporte especificas para cada jornada.

A Tabela 4 detalha a quantidade de faltas registradas por colaborador ao longo
do periodo analisado. A maioria dos funcionarios apresentou até 10 faltas,
representando quase 70% da amostra. Ainda assim, ha casos extremos com mais de

40 auséncias, 0 que merece atengao por parte da gestao.
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Tabela 4 - Faltas dos funcionarios

Faltas Frequéncia Porcentagem (%)
Até 10 faltas 171 69,8
Entre 11 e 20 faltas 54 22
Entre 21 e 30 faltas 16 6,5
Entre 31 e 40 faltas 2 0,8
41 faltas ou mais 2 0,8
Total 245 100

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A distribuicdo das faltas por numero de ocorréncias revela que 69,8% dos
colaboradores faltaram até 10 vezes no periodo analisado, enquanto 22% tiveram
entre 11 e 20 auséncias. Isso demonstra que a maioria das faltas n&o ultrapassa uma
frequéncia moderada, mas ainda assim representa um desafio quando somada em
termos de produtividade e escala de trabalho.

Um dado preocupante é a existéncia de 18 funcionarios com mais de 20 faltas
no periodo, sendo que dois deles ultrapassaram 40 faltas. Esses casos extremos,
apesar de representarem menos de 2% da amostra, podem indicar situagdes criticas
de saude, desmotivacdo ou problemas pessoais recorrentes, exigindo
acompanhamento mais préximo por parte do RH.

A quinta tabela apresenta os resultados do teste estatistico de Spearman,
utilizado para verificar correlagdes entre as variaveis sociodemograficas e o numero
de faltas. Os dados demonstraram que nao ha correlagdes significativas entre as
variaveis analisadas e o absenteismo, indicando que fatores isolados nao explicam o

fendébmeno (Tabela 5).
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Tabela 5 - Correlagdo de Spearman
Faixa Tempo de

Sexo o Faltas Turno Setor Funcgéo
etaria empresa
Sexo 1 - - - - - -
Faixa p=0,124 1 i i i i i
etaria p = 0,053
Tempo de | p=0,031 3 1=86** 1
= 0,633 ’ i ) i i
empresa p=0, p = 0,003
p=0060 p=-0019 p=0,012 ) ) ]
Faltas p=0350 p=0764 p=0,849 1
p = - _ _ p = -
Turno 0,104 PIOUSS  PTOMZ 0044 1 . .
p=0103 P~% p=5 p = 0,494
= - _ _ _ p = -
p=-0016 p=-0016 p=0,046 )
SEL7 0,065 p=0802 p=0802 p=0474 208 1
p=0,313 p = 0,205
= - p e ) = - p = - p =
2 * ok 0,017
Fungio 0,013 0,128 0,883 0,026 0,064 ° 1
p=0843 p=0,046 p<0,001 p=0682 p=0,316 g -

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
Nota: **A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

A analise de correlacdo de Spearman revelou que nao ha relagéo
estatisticamente significativa entre as variaveis sociodemograficas (como sexo, idade,
turno, setor e fungcédo) e o numero de faltas. Isso indica que, isoladamente, essas
caracteristicas ndo explicam as auséncias dos colaboradores na empresa, sugerindo
que o absenteismo pode estar ligado a multiplos fatores combinados.

Apesar disso, houve correlagéo significativa entre tempo de empresa e faixa
etaria (p = 0,186, p = 0,003), bem como entre tempo de empresa e fungéo (p = -0,883,
p <0,001), o que mostra que trabalhadores com mais tempo tendem a ocupar fungdes
especificas e estar em faixas etarias mais avangadas. Esses dados ajudam a entender
a estrutura organizacional, mesmo que nao se traduzam diretamente em faltas.

A Tabela 6 identifica os setores da empresa com maior incidéncia de auséncias.
Os setores de Tecelagem e Fiagao lideram o ranking, concentrando mais de 60% das
faltas. Esses setores sao caracterizados por tarefas repetitivas e esforgo fisico
intenso, o que pode justificar os altos indices de absenteismo.
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Tabela 6 - Os 10 setores com maior numero de faltas

Setor N° de faltas % de faltas no geral
Tecelagem 707 32,84
Fiagao 625 29,03
Reviséo 195 9,06
Sala de pano 187 8,69
Engomadeira 65 3,02
Prep/tecelagem 64 2,97
Abertura cardas 64 2,97
Passadores 61 2,83
Servigos gerais adm. Indust. 58 2,69
Urdieira 42 1,95
Total 2.068 96,05

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

O levantamento setorial aponta que os setores da Tecelagem e Fiagao
concentram, juntos, mais de 60% das faltas registradas (32,84% e 29,03%,
respectivamente). Isso pode estar relacionado a natureza mais repetitiva e fisica
dessas atividades, que podem provocar maior cansago ou predisposi¢cao a doengas
ocupacionais, conforme sugerido na fundamentacgéao tedrica e adiante ressaltado

Outros setores como Reviséo (9,06%) e Sala de pano (8,69%) também
aparecem com destaque. A analise reforca a necessidade de intervengdes especificas
nesses ambientes, como melhoria ergondmica, pausas programadas e campanhas de
saude preventiva, visando reduzir as auséncias frequentes.

Ainda a Tabela 7 apresenta as funcbes mais afetadas pelo absenteismo. A
funcdo de Servente aparece com destaque, respondendo por mais de um terco das
faltas registradas. Fungbdes operacionais como Teceldo, Ajudante de Teceldo e
Fiandeiro também figuram entre as mais afetadas, sinalizando a importancia de

atencao a saude ocupacional e as condi¢des de trabalho desses colaboradores.
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Tabela 7 - A 5 fungbes com maior numero de faltas

Funcao N° de faltas % de faltas no geral
Servente 766 35,58
Revisador 249 11,57

Tecelédo 191 8,87

Ajudante de teceldo 191 8,87
Fiandeiro 168 7,80
Total 1.565 72,69

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Quanto as fungbes, a de Servente aparece em primeiro lugar com larga
diferenca (35,58% das faltas), seguida por Revisador (11,57%) e Teceldo/Ajudante de
teceldo (ambos com 8,87%). Esse resultado reflete uma incidéncia elevada entre os
cargos operacionais, que geralmente exigem esforgo fisico continuo e sdo, muitas
vezes, ocupados por profissionais em inicio de carreira ou com menor escolaridade.

A funcao de Fiandeiro também é expressiva (7,8%), reforcando a hipétese de
que atividades diretamente ligadas a produ¢ado e manuseio de maquinas podem estar
relacionadas a maior indice de auséncias. Essas informagbes s&o valiosas para o

planejamento estratégico de gestdo de pessoas, treinamento e ergonomia.

5.1 DISCUSSAO

A amostra analisada foi composta por 245 colaboradores que, no periodo em
questao, apresentaram ao menos uma auséncia registrada. A maioria dos faltosos é
do sexo masculino (89%), refletindo a predominancia desse género na empresa. Ja
as mulheres corresponderam a apenas 11% dos casos, o que também pode indicar,
conforme Ceribele, Ceribele e Ferreira (2016), a dificuldade de permanéncia da
mulher no setor industrial, frequentemente marcada por desigualdades e acumulo de
responsabilidades.

A faixa etaria mais recorrente entre os faltosos foi de 19 a 30 anos (38,4%),
seguida de perto por trabalhadores entre 31 e 42 anos (38%). Isso evidencia um indice
elevado de absenteismo entre os mais jovens. Como apontado por Chiavenato (2014),

essa fase da vida costuma ser marcada por instabilidades emocionais, mudancas de
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trajetéria profissional e menor vinculo com a cultura organizacional, o que pode
justificar essa maior incidéncia de faltas.

O tempo de empresa também apresentou um dado relevante: 41,6% dos
colaboradores com auséncia declarada estavam na empresa ha até trés anos. Marras
(2017) ja alertava que o periodo inicial de trabalho tende a ser critico quanto a
adaptacdo, o que pode justificar essa maior taxa de absenteismo entre recém-
contratados. A baixa incidéncia de faltas entre colaboradores com mais tempo de casa
reforca a hipotese de que o vinculo institucional e o sentimento de pertencimento
contribuem para a maior assiduidade.

Quanto a distribuigédo por turno, o segundo turno (14h as 22h) concentrou 37,6%
dos faltosos, seguido do primeiro turno (6h as 14h), com 34,3%. Essa tendéncia pode
estar relacionada a sobreposicao com atividades pessoais e familiares, maior cansago
fisico ao longo do dia, ou até mesmo com aspectos de segurancga e transporte. Esses
fatores ja foram apontados por Chiavenato (2010) como potenciais elementos que

desmotivam a permanéncia regular no trabalho.

5.1.1 Caracterizagado do absenteismo na empresa

A anadlise do numero de faltas revelou que 69,8% dos colaboradores
apresentaram até 10 auséncias no periodo, o que sugere um padrao moderado de
absenteismo. No entanto, chama a atencéo o grupo de 22% que faltou entre 11 e 20
vezes, e principalmente os 18 trabalhadores (7,3%) com mais de 21 auséncias,
incluindo dois casos extremos com mais de 40 faltas. Esse cenario aponta para a
necessidade de intervencdo mais efetiva do setor de Recursos Humanos, como
recomendado por Bohn et al. (2018), que afirmam que altas taxas de absenteismo

sinalizam possiveis falhas no clima organizacional e gestao de pessoas.

5.1.2 Relagdes entre variaveis sociodemograficas e absenteismo

Com base no segundo objetivo especifico, foi realizado o teste de correlagéo de
Spearman. Os resultados demonstraram que ndo ha correlacdo estatisticamente
significativa entre numero de faltas e variaveis como sexo (p = 0,060; p = 0,350), faixa
etaria (p =-0,019; p = 0,764), tempo de empresa (p = 0,012; p = 0,849), turno (p = -
0,044; p = 0,494), setor (p = 0,046; p = 0,474) e funcao (p = -0,026; p = 0,682).
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Esses dados sugerem que o absenteismo ndo pode ser atribuido a uma unica
caracteristica sociodemografica, o que reforga a visdo de Chiavenato (2014) de que o
fendbmeno é multifatorial e pode estar associado a questdes organizacionais,
motivacionais e ambientais. Por outro lado, foram identificadas correlagcbes
significativas entre tempo de empresa e faixa etaria (p = 0,186; p = 0,003), bem como
entre tempo de empresa e fungéo (p =-0,883; p <0,001), indicando que colaboradores
mais antigos tendem a ocupar fungdes especificas e estar em faixas etarias mais

elevadas.

5.1.3 Motivos e tempo de afastamento

Os setores da Tecelagem e Fiagao foram os que concentraram o maior numero
de faltas, com 32,84% e 29,03% respectivamente. Esses ambientes, marcados por
repetitividade, esforgo fisico e ritmo intenso, podem contribuir para quadros de
adoecimento ou desmotivacdo. Esse dado esta alinhado com as observacdes de
Barbosa, Liberalino e Marques (2017), que apontam os Disturbios Osteomusculares
Relacionados ao Trabalho (DORT) como prevalentes nesse tipo de industria.

Entre as fungdes, Servente lidera com 35,58% das faltas, seguido por Revisador
(11,57%) e Teceléo (8,87%). Essas séo fungdes operacionais que demandam esforgo
continuo, o que pode justificar os altos indices de auséncia, conforme discutido por
Silva (2021), que associa o0 absenteismo a condigbes laborais desfavoraveis e a
auséncia de politicas eficazes de saude ocupacional.

Além disso, a analise das justificativas legais e ilegais refor¢a o papel da CLT
como balizador das faltas abonadas.

Art. 473. O empregado podera deixar de comparecer ao servigo sem prejuizo
do salario:

| — até 2 (dois) dias consecutivos, em caso de falecimento do cdnjuge,
ascendente, descendente, irméo ou pessoa que, declarada em sua Carteira
de Trabalho e Previdéncia Social, viva sob sua dependéncia econémica;

Il — até 3 (trés) dias consecutivos, em virtude de casamento;

Il — por 5 (cinco) dias consecutivos, em caso de nascimento de filho, de
adocéo ou de guarda compartilhada;

IV — por um dia, em cada 12 (doze) meses de trabalho, em caso de doagao
voluntaria de sangue devidamente comprovada;

V — até 2 (dois) dias consecutivos ou ndo, para o fim de se alistar eleitor, nos
termos da lei respectiva;

VI — no periodo de tempo em que tiver de cumprir as exigéncias do Servigo
Militar referidas na letra “c” do art. 65 da Lei no 4.375, de 17 de agosto de
1964 (Lei do Servigo Militar);
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VIl — nos dias em que estiver comprovadamente realizando provas de exame
vestibular para ingresso em estabelecimento de ensino superior;

VIII — pelo tempo que se fizer necessario, quando tiver que comparecer a
juizo;

IX — pelo tempo que se fizer necessario, quando, na qualidade de
representante de entidade sindical, estiver participando de reunido oficial de
organismo internacional do qual o Brasil seja membro;

X — pelo tempo necessario para acompanhar sua esposa ou companheira em
até 6 (seis) consultas médicas, ou em exames complementares, durante o
periodo de gravidez;

XI = por 1 (um) dia por ano para acompanhar filho de até 6 (seis) anos em
consulta médica;

XIl — até 3 (trés) dias, em cada 12 (doze) meses de trabalho, em caso de
realizacdo de exames preventivos de cancer devidamente comprovada
(Brasil, 1943, Art. 473).

Faltas justificadas previstas no Art. 473 da CLT, como licenga médica,
nascimento de filho ou falecimento de familiar, tém direito ao abono, desde que
comprovadas documentalmente. Ja as faltas n&o justificadas, além de descontadas,
podem afetar o direito as férias, conforme o Art. 130 da CLT.

Por fim, mesmo com a adog¢do do REP, a empresa continua utilizando a
declaragcdo de falta como mecanismo de controle e cruzamento de informacoes,
especialmente para coibir fraudes no registro de ponto. Essa pratica tem se mostrado

util para identificar padroes e fornecer dados para agdes mais estratégicas de RH.
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6 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo analisar os principais motivos que geram o
absenteismo entre os colaboradores de uma fabrica téxtil localizada em Aracaju-SE.
A pesquisa partiu da vivéncia do préprio pesquisador no ambiente fabril, onde foi
possivel identificar conflitos e percepcdes distintas entre setores a respeito das faltas
recorrentes, suas justificativas e consequéncias. A investigagao buscou compreender
esse fendbmeno de forma sistematica, contribuindo para o aprimoramento da gestéao
de pessoas na organizagéo estudada.

A partir da coleta e analise de dados documentais, especialmente das
declaragbes de faltas entre janeiro de 2023 e junho de 2024, observou-se que 0O
absenteismo se manifesta de forma mais intensa entre os colaboradores com até trés
anos de empresa e na faixa etaria de 19 a 42 anos. Também foi identificado que o
segundo turno de trabalho apresenta maior incidéncia de auséncias, o que pode estar
relacionado a fatores externos a jornada de trabalho, como rotinas pessoais,
transporte e desgaste fisico acumulado ao longo do dia.

Apesar da concentracdo de faltas em determinados grupos, os testes estatisticos
revelaram que n&o ha correlagdes significativas entre variaveis como sexo, faixa
etaria, tempo de empresa, turno, setor ou fungcdo em relagdo ao numero de auséncias.
Esse resultado confirma o que autores como Chiavenato (2014) ja afirmavam: o
absenteismo € um fenbmeno multifatorial, e sua explicagédo nao pode ser reduzida a
caracteristicas individuais, exigindo uma abordagem integrada por parte das
organizagoes.

Setores como Tecelagem e Fiagdo foram os que mais concentraram faltas,
possivelmente devido ao esforgo fisico exigido, repetitividade de tarefas e condi¢des
laborais adversas. Da mesma forma, fungcdes operacionais como Servente, Revisador
e Teceldo apresentaram os maiores indices de absenteismo, o que reforgca a
necessidade de acdes especificas voltadas a melhoria das condicbes de trabalho,
prevencao de doencas ocupacionais e promocao de saude dentro da empresa.

Outro aspecto relevante identificado foi o uso continuo da declaragéo de falta
como instrumento de controle, mesmo apos a implementagdo do REP. A pratica tem
permitido a empresa confrontar dados, evitar fraudes e identificar padrdes de
comportamento, sendo um instrumento valioso tanto para controle interno quanto para

suporte em eventuais demandas trabalhistas. Contudo, sua eficacia depende do
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tratamento sistematico dessas informacodes pelo setor de Recursos Humanos, o que
ainda se mostra limitado.

A pesquisa também destacou a importdncia de se diferenciar as faltas
justificadas das injustificadas, considerando os dispositivos legais previstos na CLT. A
auséncia de uma cultura de valorizagao da presenca e de programas de QVT pode
favorecer o aumento dos indices de absenteismo, comprometendo a produtividade e
o clima organizacional. Por isso, investir em praticas motivacionais, ergonomia, escuta
ativa e capacitagdo continua dos lideres pode contribuir para uma gestdo mais
humanizada e eficiente.

Durante a realizagdo desta pesquisa, algumas dificuldades foram enfrentadas,
como a limitagdo de acesso a determinados dados internos da empresa, a auséncia
de registros complementares que pudessem ampliar a compreensao do fenbmeno e
o desafio de analisar informagdes predominantemente documentais, sem a
possibilidade de entrevistas ou questionarios com os colaboradores. Apesar dessas
restricbes, os resultados obtidos oferecem subsidios importantes para a gestédo
organizacional.

Recomenda-se que futuras pesquisas ampliem o escopo da investigacao para
além da empresa estudada, contemplando outras industrias téxteis e setores
econdbmicos, bem como adotem metodologias mistas, combinando analises
quantitativas e qualitativas, a fim de explorar de forma mais profunda os fatores
motivacionais, culturais e organizacionais relacionados ao absenteismo.

Conclui-se que o enfrentamento do absenteismo deve ir além da simples
contabilizagdo de faltas. E preciso que a empresa compreenda os contextos que
envolvem as auséncias, trate os dados com profundidade e promova estratégias
preventivas. Este estudo oferece uma base para que a fabrica téxtil avalie e
reestruture suas acgdes voltadas a saude, ao engajamento e a permanéncia de seus
colaboradores, visando ndao apenas a reducdo das auséncias, mas também a

construgcao de um ambiente de trabalho mais saudavel e sustentavel.



41

REFERENCIAS

ARAUJO, K. C. de. Gestao de pessoas: treinamento e desenvolvimento de
pessoas em uma empresa supermercadista da cidade de Araguaina - TO. 2021.
20 f. TCC (Graduacéo) - Curso de Logistica, Universidade Federal do Tocantins,
Araguaina, 2021. Disponivel em: http://repositorio.uft.edu.br/handle/11612/4533.
Acesso em: 26 fev. 2024.

BARBOSA, A. J.; LIBERALINO, E. S. T.; MARQUES, P. L. F. Disturbios
ocupacionais em trabalhadores do setor téxtil brasileiro: uma revisao de
literatura. 2017. Trabalho de conclusao de curso (fisioterapia) - Unita, Tabosa
Almeida, 2017.

BARHAM, D.; JOAN, E.; VANALLI, A. C. G. Trabalho e familia: perspectivas teéricas
e desafios atuais. Revista Psicologia Organizag¢oes e Trabalho, v. 12, n. 1, p. 47-
59, 2012.

BOHN, A. C. et al. Analise Inter - relacional de indicadores de absenteismo e turno
ver: o caso de uma industria téxtil do litoral norte de Santa Catarina. Revista Visao:
Gestao Organizacional, v. 7, n. 1, p. 95-110, 2018.

BRASIL. Decreto-Lei no 5.452/1943, de 10 de novembro de 1943. Cadigo Civil.
Consolidagao das Leis do Trabalho, Rio de Janeiro, 01 de maio 1943.

CARNEIRO, V. S. M.; ADJUTO, R. N. P. Fatores relacionados ao absenteismo na
equipe de enfermagem: uma revisao integrativa. Revista de Administragao em
Saude, v. 17, n. 69, 2017.

CERIBELI, H. B.; CERIBELI, M. C. B.; FERREIRA, F. J. R. Analise da qualidade de
vida no trabalho (QVT) sob a perspectiva das diferencas entre géneros. Revista
Reuna, v. 21, n. 3, p. 05-24, 2016.

CHIAVENATO, I. Gestao de pessoas. Sio Paulo: Elsevier Brasil, 2014.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos. Edicao Compacta. 7. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2002.

CHIAVENATO, I. Gestao de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizagdes. 3. ed. 6. reimpr. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

FERREIRA, M. C.; MENDES, A. M. Gestao de pessoas focada na qualidade de vida
no trabalho: bem-estar, uma tarefa de todos. /n: EMPRESA X (org.). Férum
Qualidade de Vida — Trabalhando e vivendo com qualidade. Brasilia: Empresa X,
2004. p. 1-7.

FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. C. C. Construindo o conceito de competéncias.
Revista de Administragdao Contemporanea (RAC), v. 5, p.183-196, 2002.

FLEURY, M. T. L.; WERLANG, S. R. da C. Pesquisa aplicada: conceitos e
abordagens. Anuario de Pesquisa GVPesquisa, 2016.



42

FORZA, C. Survey research in operations management: a process(Ibased
perspective. International journal of operations & production management, [S.1],
v.22,n. 2, p. 152-194, 2002.

GIL, A. C. Gestao de Pessoas: enfoque nos papeis profissionais. Sdo Paulo: Atlas,
2013.

GIL, A. C. Administracao de recursos humanos: um enfoque profissional. Sao
Paulo: Atlas, 1994.

KOLLER, S. H. et al. (orgs.). Manual de producgao cientifica. Porto Alegre: Penso,
2014.

LACOMBE, F. Recursos Humanos: principios e tendéncias. 2. ed. Sdo Paulo:
Saraiva, 2011.

LAY, M. C. D.; REIS, A. T. da L. Analise quantitativa na area de estudos ambiente-
comportamento. Ambiente construido: revista da Associagao Nacional de
Tecnologia do Ambiente Construido. Vol. 5, n. 2 (abr./jun. 2005), p. 21-36, 2005.

LEE, J. B.; ERICKSEN, L. R. Os efeitos de uma mudanca de politica em trés tipos de
auséncia. J. Nurs. ADM. Billerica, 1990.

LEAO, A. L. de M. et al. Absenteismo-doenca no servigo publico municipal de
Goiania. Revista Brasileira de Epidemiologia, v. 18, p. 262-277, 2015.

MALAFAIA, G. S. Gestao estratégica de pessoas em ambientes multigeracionais. I:
VII Congresso Nacional de exceléncia em gestdo. 7, 2018. Anais [...], ago.

MARRAS, J. P. Administragao de recursos humanos. Sdo Paulo: Saraiva
Educacgao SA, 2017.

MIGLIOLLI, D. C.; KROENKE, A. Analise Inter-Relacional de Indicadores de
Absenteismo e Turnover. In: VI Congresso Brasileiro de Engenharia de Produgao. 6,
Anais [...]. Ponta Grossa, Dez, 2016.

MURTA, S. G.; TROCCOLI, B. T. Avaliagdo de Intervengdo em Estresse
Ocupacional: psicologia: teoria e pesquisa. Brasilia: Universidade de Brasilia;
Goias: Universidade Catdlica de Goias, v. 20, n.1, jan. / abr. 2004

NOUGA, N. de J. Fatores que geram absenteismo nos colaboradores em
laboratério multidisciplinares de uma IES. 2017. 33 f. Monografia (Graduagao) -
Faculdade de Tecnologia e Ciéncias Sociais Aplicadas, Centro Universitario de
Brasilia, Brasilia, 2017. Disponivel em:
https://repositorio.uniceub.br/jspui/handle/235/11388. Acesso em: 26 fev. 2024.

QUEIROZ, M. T. A. et al. Anélise da percepc¢ao dos riscos ocupacionais entre
trabalhadores de uma industria do segmento téxtil, Minas Gerais, Brasil. Sistemas &
Gestao, v. 12, n. 2, p. 221-7, 2017.



43

PRODANOQV, C. C.; FREITAS, E. C. de. Metodologia do trabalho cientifico:
meétodos e técnicas da pesquisa e do trabalho académico-22 Edicdo. Editora
Feevale, 2013.

RAMALHO, I. M. Custo humano do trabalho e custo Econémico: A promocéao da
qualidade de vida no trabalho em questao no setor publico - Sdo Paulo: editora
dialética, 2022.

RIBEIRO, A. de L. Gestao de pessoas. Sao Paulo: Saraiva, 2005.

ROBBINS, S. P.; SOBRAL, F. Comportamento organizacional. 14. ed. Sao Paulo:
Prentice-Halll, 2012.

SA-SILVA, J. R.; ALMEIDA, C. D. de; GUINDANI, Joel Felipe. Pesquisa documental:
pistas tedricas e metodoldgicas. Revista brasileira de histéria & ciéncias sociais,
v.1,n.1,p. 1-15, 2009.

SANTOS, A. R. Metodologia Cientifica: a construgdo do conhecimento. 7. ed. rev.
Rio de Janeiro: Lamparina, 2007.

SANTOS, P. R.; SOUSA, A. T. P.; REZENDE, N. M. A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO-QVT. Multidebates, v. 4, n. 2, p. 256-262, 2020.

SILVA, |. R. da. Problema de saude dos trabalhadores na industria téxtil. 2021.
Trabalho de concluséo de curso (Curso Superior de Tecnologia em Seguranga da
Informacéo) - Faculdade de Tecnologia de Americana "Ministro Ralph Biasi",
Americana, 2021.

SILVA, J. L. G. et al. Gestao de pessoas. LIBERTAS: Revista de Ciéncias Sociais
Aplicadas, v. 10, n. 2, p. 96-108, 2020.

SOUTO, D. F. Absenteismo, preocupagoes constantes das organizagoes.
Temas de Saude Ocupacional. Eletrobras. Gridis, 1980.

STOCKMEIER, T. E. Programa de combate ao Absenteismo. Disponivel em:
http://www.drthomas.med.br. Acesso em 1 mar. 2024.

VERGARA, S. C. Projetos e Relatérios de Pesquisa em administragao. 8. ed.
Séao Paulo: Atlas, 2007.



ANEXO A - Declaragao de falta

A Aracaju, / /

DE A

Declaro haver faltado ao servigo dia

pelos seguintes motivos

Assinatura do Operario e N° da Chapa

Pode trabalhar no dia / /

Obs.:

Pela Diregéo
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