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1- INTRODUÇÃO - CARACTERIZAÇÃO DO PROBLEMA E OBJETIVO DA 

PESQUISA  

 

O desligamento por parte do trabalhador de uma empresa é um comportamento 

individual que se insere nos domínios do fenômeno de rotatividade, podendo provocar 

repercussões por meio de custos tangíveis como recrutamento, seleção, benefícios, 

treinamento, integração e desligamento ou intangíveis como perda de know-how, quebra no 

fluxo de trabalho, quebra de vínculos com fornecedores e clientes, etc. (Agapito, 2012). 

Também chamado de turnover, deve ser entendido como o número de funcionários desligados 

em determinado período em comparação com o quadro de colaboradores efetivos (Marras, 

2000). Entretanto, o turnover que realmente preocupa é aquele que ocorre a partir da decisão 

pessoal do trabalhador de deixar a organização em que trabalha, por ter efeitos adversos sobre 

a efetividade organizacional (Perez, 2008) e por dificultar o alcance das metas de 

produtividade das organizações (Flint; Haley e McNally, 2013; Kim, 2014). 

De acordo com a Organização Internacional do Trabalho (OIT), o absenteísmo 

consiste na prática de um trabalhador não comparecer ao trabalho por um período de um ou 

mais dias (ou turnos), quando tiver sido atribuído a ele, o dia de trabalho, portanto é 

considerado um problema em todas as áreas de atuação pois a ausência de um trabalhador 

impacta de forma negativa na dinâmica da produção laboral, causando déficit de pessoal e, 

consequentemente, diminuindo a produção quantitativa e qualitativamente, dentre outras 

(Marques, 2015). Além disso, o absenteísmo produz impactos financeiros, causando custos 

associados aos próprios ausentes como benefícios e salários, custos associados ao 

gerenciamento de problemas gerados pela falta do colaborador, custos de funcionários 

substitutos com horas extras, contratações, custos da redução da quantidade ou qualidade do 

trabalho (Cooper, 2008).​

​ Observa-se que os custos do turnover e absenteísmo não são apenas financeiros, mas 

também psicológicos à medida que podem gerar a desmoralização dos funcionários que 

permanecem e questionam se devem continuar na organização, por exemplo (IDEA,2018). 

Esses custos têm sido negligenciados por alguns gestores, porém o ambiente competitivo das 

organizações têm forçado o reconhecimento da necessidade de conhecer as causas do 

problema como condição prévia de seu controle (Flint; Haley e McNally, 2013). ​

​ Lima, Céo, e Blatt (2016) consideram a insatisfação no trabalho causa de turnover, 

principalmente entre os jovens e aqueles insatisfeitos com o salário e benefícios, por exemplo. 

Portanto, quando há melhores oportunidades no mercado de trabalho, a tendência é a intenção 

 

https://www.scielo.br/j/tpsy/a/4PrYpVxh7TbNnVJ5wv8rZBw/#B25_ref
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de buscar outras oportunidades. Identificaram que quanto menor a percepção de suporte 

organizacional, maior é a intenção de rotatividade no serviço público. Anteriormente Siqueira 

e Gomide (2014), já haviam identificado a importância desse suporte em relação à intenção do 

empregado em permanecer, ou não, na organização, seja ela pública ou privada. Por fim, uma 

variável ainda pouco explorada em sua relação com a intenção de rotatividade e absenteísmo 

é a confiança organizacional, que está associada a resultados como comprometimento 

organizacional, comportamento de cidadania organizacional, maior cooperação e menor 

necessidade de controle (Kramer, 1999).​

​ Neiva e Paz (2012) descrevem que a mudança organizacional pode ser conceituada 

como um conjunto de alterações nos componentes organizacionais desencadeadas 

intencionalmente ou não por intervenções que tragam consequências para os resultados da 

organização. ​

​ Com o objetivo de entender se a mudança na gestão de uma empresa pode impactar 

nos indicadores de absenteísmo e rotatividade, a pesquisa terá como norte a pergunta “É 

possível através de estratégias de uma nova gestão aumentar a qualidade da assistência ao 

paciente com a redução do absenteísmo e rotatividade?” 

 

1.1 Objetivos 

 

A pesquisa tem como objetivo geral analisar os impactos gerados com a mudança de 

políticas de gestão hospitalar no absenteísmo e rotatividade, bem como seus reflexos diretos 

na qualidade de assistência prestada aos pacientes.  

Como objetivos específicos tem-se: 

●​ Levantar e analisar a correlação entre as mudanças acontecidas com troca da gestão e 

os índices de rotatividade e absenteísmo hospitalares. 

●​ Correlacionar o cenário encontrado e os reflexos nos indicadores estratégicos de 

absenteísmo e rotatividade.  

●​ Identificar possíveis ferramentas e estratégias de gestão que possam impactar 

diretamente nos indicadores assistenciais. 

 

 

 

https://www.scielo.br/j/tpsy/a/4PrYpVxh7TbNnVJ5wv8rZBw/#B21_ref
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2- JUSTIFICATIVA 

A rotatividade e o absenteísmo hospitalar são indicadores que podem afetar 

diretamente a qualidade do serviço, o sistema financeiro e também o clima organizacional. A 

empresa sugerida como foco do estudo é um hospital privado de médio porte do município de 

Florianópolis - Santa Catarina, onde a autora é gestora de uma unidade de internação clínica e 

cirúrgica. Esse projeto de pesquisa tem como justificativa analisar como a troca de gestão 

ocorrida em 2024, impacta nestes dois indicadores, observando a correlação direta entre o 

processo de transição administrativa e a incidência de faltas de profissionais.  O estudo traz 

importantes resultados sobre o processo de troca de alta gestão ocorrida em 2024 e seus 

reflexos diretos no absenteísmo e rotatividade, bem como analisar os impactos na qualidade 

da assistência prestada aos pacientes através da análise dos indicadores.​

​ Ao estudar como a troca de gestão reflete no comportamento dos colaboradores e nos 

indicadores estratégicos e assistenciais, o projeto busca contribuir para o desenvolvimento de 

estratégias de gestão administrativas com maior eficácia, que considerem a adaptação dos 

profissionais à novas lideranças e garantam a continuidade da qualidade do atendimento ao 

cliente final, neste caso, paciente hospitalar, reduzindo a instabilidade e promovendo um 

ambiente de trabalho mais saudável e produtivo. Além disso, os resultados da pesquisa 

poderão oferecer subsídios para a formação de políticas privadas e práticas administrativas 

que fortaleçam as instituições de saúde em geral. ​

​ Esta pesquisa, portanto, se justifica pela relevância do tema para a área da saúde e 

administração, tendo em vista que o absenteísmo e rotatividade está presente em diversos 

ramos da gestão de empresas, assim como também, bem-estar dos profissionais e impacto 

positivo nos indicadores, sendo um passo importante para a compreensão das relações entre 

gestão, desempenho e satisfação no setor hospitalar.​

​ Como relevância profissional, o domínio do tema permite que eu me torne uma 

gestora melhor capacitada para lidar com questões complexas relacionadas à gestão e 

administração hospitalar, como a transição de lideranças e seus efeitos diretos sobre a equipe 

e pacientes. Compreender como mudanças na gestão afetam diretamente a rotatividade e o 

absenteísmo me permitirá implementar políticas mais eficazes para promover um ambiente de 

trabalho mais estável, satisfatório e produtivo. Além disso, a pesquisa também abrirá portas 

para novas oportunidades de networking e visibilidade no campo acadêmico e profissional, 

permitindo-me participar de discussões mais aprofundadas sobre o tema em congressos, 

seminários e publicações especializadas, além da proximidade com a alta gestão hospitalar, 
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agregando experiência em meu desenvolvimento na gestão.  ​

​ Com este desenvolvimento acadêmico, poderei aprofundar o conhecimento sobre 

temas cruciais para a gestão de pessoas e processos dentro do ramo hospitalar, adquirindo 

uma expertise que é cada vez mais valorizada no mercado de trabalho. 

 

3- FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

Alguns autores têm percebido a importância da aprendizagem organizacional para as 

empresas do setor saúde e têm realizado importantes discussões sobre o tema, como Vassalou 

(2001) que publicou sobre a importância do estudo de aprendizagem organizacional em 

hospitais, onde alguns princípios foram citados como essenciais: Missão e valores, liderança, 

transferência de conhecimento, trabalho em grupo e cultura de experimentação. O autor  

também cita como percebe-se uma lacuna entre as expectativas dos profissionais de saúde e as 

da alta gerência, além de uma diferença de entendimento sobre a importância da 

aprendizagem para a organização como um todo.  

Edmondson e Bohmer (2001), justificam em seus estudos que a estrutura 

organizacional hospitalar é complexa, pois existem diferentes profissionais que atuam com 

visões diferentes, sobre o mesmo objeto: o paciente.  Farias (2017), refere em sua análise que 

os problemas de comunicação notados em ambiente hospitalar, em especial entre os médicos e 

administradores, não são formalizados junto à alta gestão ou direção administrativa, portanto 

essa informalidade é comprometedora sob a perspectiva de gestão, considerando-se que a 

tomada de decisão por parte de gestores hospitalares sem o devido suporte de evidências pode 

ampliar os conflitos no ambiente, dificultando medidas que visem mitigar os efeitos negativos 

de um ambiente conflituoso como, por exemplo, o absenteísmo e a rotatividade.  

As consequências do absenteísmo na área da enfermagem podem interferir, 

diretamente, nas ações relacionadas com o cuidado ao paciente, prejudicando-o no seu 

atendimento e consequentemente em sua saúde como um todo (Martinato, 2010), bem como a 

rotatividade que implica na perda de pessoas estratégicas, gerando fator de ruptura e, 

consequentemente, prejudicando a eficiência organizacional (Medeiros,2010). Em estudo 

realizado no Brasil, o aumento do número de pacientes por equipe de Enfermagem esteve 

diretamente ligado ao aumento da incidência de quedas do leito, infecção associada ao cateter 

venoso central, absenteísmo, rotatividade de profissionais e menor taxa de satisfação dos 

pacientes (Magalhães; Dall’agnol; Marck, 2013).  
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Davis e Newstrom (2001) reforçam que colaboradores satisfeitos estão menos 

propensos a solicitar desligamento, apresentando maior probabilidade de ficarem mais tempo 

na organização, portanto, conclui que empregados menos satisfeitos apresentam taxas mais 

altas de rotatividade, na medida em que sintam falta de realização profissional, baixos 

salários, constantes conflitos com a chefia ou colegas, entre outros. A rotatividade impacta 

significativamente no hospital como empresa, pois é necessário arcar com os custos 

financeiros inerentes a um desligamento e também de uma nova contratação (Medeiros, 

2010). Já o absenteísmo, por sua vez,  apresenta fatores complexos e multifatoriais, de modo 

que se faz essencial a abordagem destes para melhorar a qualidade da assistência de 

Enfermagem, a satisfação com o trabalho e haver a redução de custos institucionais, conforme 

conclui o autor (Bargas; Monteiro, 2014). 

Katou (2012), mostra que modelos de práticas e políticas de gestão podem refletir em 

efeitos positivos e negativos sobre o desempenho de determinada empresa, determinado pelo 

comportamento de seus funcionários. Cantarello, Filippini e Nosella (2012) reforçam a 

relação entre as práticas de gestão e a satisfação do cliente final, portanto um conjunto de 

ações sincronizadas com a estratégia de mercado podem sim resultar em indicadores positivos 

de administração. 

As organizações precisam adequar processos, ferramentas e valores para assegurar que 

as pessoas caminhem na mesma direção. Algumas medidas adotadas são expandir a amplitude 

do controle, achatar a estrutura, trabalhar em equipe, reduzir a formalização e oferecer maior 

autonomia aos funcionários (Robbins, 2010). Segundo Costa e Nunes (2023) a cultura 

organizacional está sempre evoluindo por meio de novos sistemas e processos e novos 

símbolos e valores organizacionais, que podem ser projetados para a evolução da cultura. 

 

4- PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

O cenário de pesquisa será o Hospital S.O.S. Cárdio, de médio porte, localizado em 

Florianópolis - Santa Catarina, que atende em média 770 pacientes mês, possui 117 leitos, 

sendo 32 deles de Unidade de Terapia Intensiva (UTI). A instituição é referência em 

cardiologia, neurologia e oncologia, porém atende demais especialidades médicas como 

ortopedia, clínica médica, reumatologia, urologia, ginecologia entre outros. O centro cirúrgico 

realiza aproximadamente 330 cirurgias ao mês nas mais diversas especialidades, envolvendo 

também alta complexidade como neurocirurgia e cirurgia cardíaca. ​

​ No aspecto de gestão de pessoas, a empresa possui 569 colaboradores em regime de 
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contratação com base na Consolidação das Leis de Trabalho (CLT). O público alvo para o 

estudo envolve os colaboradores assistenciais da enfermagem, que envolvem 59,22% (337) 

dos colaboradores da instituição.​

​ Os dados de indicadores assistenciais e estratégicos estão disponíveis no Software de 

Gestão hospitalar - Tasy® na aba BSC - Balanced Scorecard. Neste banco de dados, é 

possível uma análise retrospectiva - 24 meses- onde poderá ser analisado se houveram 

reflexos nos indicadores após a troca de política de gestão ocorrida em Outubro de 2024 e se 

as mesmas impactaram nos 24 meses posteriores à mudança relacionado a qualidade do 

atendimento prestado, coletados também, via indicadores.​

​ Os dados extraídos via relatórios serão organizados em Excel, onde é possível a 

análise de dois grandes grupos, indicadores estratégicos: Taxa de rotatividade, motivos para a 

saída, tempo médio de permanência, perfil demográfico dos colaboradores desligados, custo 

de substituição, taxa de absenteísmo, motivos de absenteísmo, duração das ausências, impacto 

no atendimento hospitalar, pesquisas de clima organizacional, custos com absenteísmo e 

rotatividade, salários e benefícios, acidentes de trabalho, condições de trabalho, oportunidades 

de desenvolvimento profissional.  E assistenciais:  Índice de quedas, índice de lesão por 

pressão, taxa de efetividade na prevenção de erros relacionados a medicação, taxa de 

efetividade de prevenção de flebite, índice de erros relacionados ao preparo inadequado para 

exames e procedimentos cirúrgicos.​

​ A partir da coleta dos dados e organização dos mesmos em tabela separados pelo 

período de tempo pré estipulado (24 meses) será possível uma análise quantitativa das 

alterações ocorridas no espaço tempo pré e pós mudança de políticas de gestão bem como, 

seus impactos ou não nos indicadores assistenciais. 

 Ressalta-se que o presente estudo não tem como objetivo estabelecer relações de 

causalidade absoluta entre a mudança das políticas de gestão e as variações observadas nos 

indicadores de absenteísmo, rotatividade e qualidade assistencial, mas sim analisar 

associações temporais e gerenciais entre o período pré e pós mudança de gestão, considerando 

o contexto organizacional em que tais mudanças ocorreram. 

 

5- VIABILIDADE / IMPLEMENTAÇÃO 

A partir de uma breve pesquisa já fica claro o quanto esse campo é possível ser 

explorado. Um ponto importante é analisar os principais problemas que o absenteísmo e a 

rotatividade podem gerar, e se eles podem ser evitados se uma estratégia bem planejada for 

implementada na empresa com base na estrutura organizacional.​
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​ Com os resultados da pesquisa, será possível identificar se houveram políticas de 

gestão mais eficazes para reduzir o absenteísmo e a rotatividade. A implementação dessas 

políticas podem ser adaptadas ao contexto da administração da organização, levando em conta 

a cultura organizacional, os recursos disponíveis e a estrutura de liderança.​

​ A implementação das mudanças nas políticas de gestão visa criar uma cultura 

organizacional mais inclusiva e alinhada aos princípios de bem-estar e desenvolvimento 

profissional, onde os impactos de melhora em indicadores estratégicos podem refletir 

diretamente na qualidade dos indicadores assistenciais. ​

​ A viabilidade desta pesquisa é garantida pela relevância do tema, pelo interesse das 

instituições de saúde em compreender os fatores que influenciam a qualidade do atendimento 

e pela aplicabilidade das estratégias que poderão ser sugeridas a partir dos resultados. A 

implementação das mudanças recomendadas poderá contribuir para a redução do absenteísmo 

e da rotatividade, promovendo um ambiente mais saudável para os profissionais e, 

consequentemente, uma melhoria na qualidade do cuidado aos pacientes.​

​ O resultado da pesquisa, por fim, trará um resultado fidedigno a alta direção sobre o 

impacto real ocorrido no espaço/tempo, indicando o sucesso ou não das escolhas de políticas 

administrativas.  

 

6- CRONOGRAMA  

Segue o cronograma com todas as etapas estipuladas.  

 

Quadro 1- Etapas Projeto de Pesquisa 

 

Fonte: Autora do trabalho, 2026. 
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