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RESUMO

MIRANDA, Pedro. Principais causas do absenteismo no ambiente de
trabalho em Curitiba. 2019. 69 f. Monografia de Especializacdo (MBA em
Gestdo Empresarial) — Escola de Gestdo e Economia, Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana. Curitiba, 2019.

O termo absenteismo é possui origem latina. Seu significado esta relacionado
com “estar fora, afastado ou ausente”. De maneira sucinta, o absenteismo
representa a auséncia do funcionario no ambiente de trabalho, ou seja, relaciona-
se com quantidade de horas perdidas de trabalho, sendo elas por faltas, saidas
ou atrasos. Dessa forma, o absenteismo é um dos fatores de maior relevancia
para as organizacdes e representa um dos principais indicadores para mensurar
o resultado de uma equipe de trabalho. O objetivo desta monografia é identificar
as principais causas de absenteismo em diferentes segmentos de mercado de
trabalho, todos situados na cidade de Curitiba, estado do Parana. Para auxiliar o
estudo, foi aplicado um questionario com o total de 26 perguntas que estao
relacionadas as possiveis causas que ocasionaram absenteismo e a satisfacéo
dessas pessoas em relacdo ao ambiente de trabalho. A amostra desta pesquisa
estd condicionada ao total de 502 respostas. O questionario foi hospedado
através da ferramenta Google Forms e posteriormente divulgado nas redes
sociais, no periodo de 28/09/2018 a 07/10/2018, sendo que o filtro definido foi a
partir de trabalhadores na cidade de Curitiba-PR. De acordo com os resultados
obtidos e pela pesquisa realizada, observa-se que o0 maior nimero de respostas
foi do publico feminino, com faixa etaria entre 31 a 40 anos, com nivel superior
incompleto. A maior parte dos respondentes trabalham em empresas de grande
porte na area de telecomunicacfes, em um cargo operacional, e ganham de 1 a
3 salarios minimos, sendo que a maioria possui de 3 a 5 anos de empresa.
Fatores intangiveis que estdo relacionados com a satisfacdo no trabalho, gestao
de pessoas e lideranca autoritaria foram citados nas respostas, trazendo uma
reflexdo no sentido de que tais assuntos sdo de suma importancia para a
abordagem do absenteismo. Fatores tangiveis também foram citados nas
respostas da pesquisa, sendo problemas de saude um dos principais motivos de
auséncias no ambiente de trabalho. Por final, ao analisar o absenteismo em uma
atmosfera ampla como a cidade de Curitiba-PR, obteve-se a conviccdo que o
assunto possui plenas condi¢cdes de ser ainda mais explorado. No entanto, a
intencado e os resultados do presente estudo objetivaram contribuir para a gestao
do absenteismo em todos os segmentos de mercado na capital paranaense. Os
resultados poderéo servir principalmente de embasamento para a¢des gerenciais e
de diagnostico, servindo também como norte para a elaboracdo de outros
estudos sobre o absenteismo no futuro.

Palavras-chave: Absenteismo. Auséncias. Gestdo de pessoas. Principais causas
do absenteismo. Ambiente de trabalho.



ABSTRACT

MIRANDA, Pedro. Main causes of absenteeism in the work environment in
Curitiba. 2019. 69 f. Monografia de Espacializacdo (MBA em Gestdo Empresarial)
— Escola de Gestdo e Economia, Universidade Tecnologica Federal do Parana.
Curitiba, 2019.

The term absenteeism is a Latin word. Its meaning is related to “being outside,
away or absent”. Briefly, absenteeism represents the absence of the employee in
the work environment, that is, relates to the amount of lost hours of work, being
due to absences, exits or delays. In this way, absenteeism is one of the most
relevant factors for organizations and is one of the main indicators for measuring
the results of a work team. The objective of this monograph is to identify the main
causes of absenteeism in different segments of the labor market, all located in the
city of Curitiba, state of Paran&. To assist the study, a questionnaire was applied
with a total of 26 questions related to the possible causes that caused
absenteeism and the satisfaction of these people in relation to the work
environment. The sample of this research is conditioned to the total of 502
answers. The questionnaire was hosted through the Google Forms tool and later
divulged in social networks, from 09/28/2018 to 07/10/2018, and the filter was
defined by workers in the city of Curitiba-Pr. According to the results obtained and
with the research carried out, it is observed that the largest number of responses
was female, with an age group between 31 and 40 years old, with an incomplete
upper level. Most respondents work in large telecommunication companies, in an
operational position, earn from 1 to 3 minimum wages, most of whom have 3 to 5
years of company. Intangible factors that are related to job satisfaction, people
management and authoritarian leadership were cited in the responses, bringing us
a reflection that such matters are of paramount importance in approaching
absenteeism. Tangible factors were also cited in the research responses, with
health problems being one of the main reasons for absences in the workplace.
Finally, when analyzing absenteeism in a broad atmosphere like the city of
Curitiba-Pr, it brings us to the conviction that the subject has full conditions to be
further explored. However, the intention and results of the present study were
aimed at contributing to the management of absenteeism in all market segments in
the state capital. The results may serve mainly as a basis for managerial and
diagnostic actions, serving as a basis for the preparation of further studies on
future absenteeism.

Keywords: Absenteeism. Absences. People management. Main causes of ab-
senteeism. Workplace.
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1 INTRODUCAO

Um dos processos mais importantes para uma organizacao € a eficiéncia na
gestdo de pessoas. Como aponta Chiavenato (1999, p. 29), “os departamentos de
recursos humanos visualizavam as pessoas como recursos vivos e inteligentes e
nao mais como fatores inertes de producao”.

A Gestao de Pessoas possui como principal funcéo atrelar os interesses da
organizacdo com os dos trabalhadores, sempre visando o aumento na produtividade
através da sinergia do trabalho em equipe. Gerir pessoas trata-se de uma tarefa
complexa, eis que os profissionais devem ser tratados como colaboradores dotados
de caracteristicas pessoais e profissionais. Tanto que elas “podem ampliar ou limitar
as forcas e fraquezas de uma organizacao, dependendo da maneira como elas séo
tratadas” (CHIAVENATO, 1999, p. 09).

Portanto, ao presenciar auséncias de seus colaboradores e redugcédo na
producdo por esses fatores, os gestores possuem o desafio de administrar o

absenteismo através da gestdo de pessoas. A doutrina ensina que:

A antiga Administracdo de Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova
abordagem: a Gestdo de Pessoas. Nesta hova concepcao, as pessoas
deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem
abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracbes e percepcoes
singulares (CHIAVENATO, 1999, p. 32).

O indicador de absenteismo é medido pela forma de controle das auséncias
dos funcionarios em suas jornadas de trabalho. Para um calculo com maior exatidao,
deve ser incluida a somatoria de atrasos e saida antecipada.

Dessa forma, observam-se alguns fatores tangiveis e intangiveis que se
relacionam com as condicdes de trabalho. Exemplos como influéncias das
liderancas, participacbes nas tomadas de decisfes, relacionamentos profissionais,
clima organizacional, saude, questbes sociais, entre outros fatores devem ser
computados para ajudar a entender e compreender o impacto do absenteismo nas
organizagtes (LIMA, 2002).

Fatores tais como harmonia, cooperacao, rendimento, desenvolvimento e

eficiéncia do homem no trabalho ja eram assuntos discutidos desde a época da
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Administracdo Classica e da Revolugdo Industrial. Em contrapartida, as primeiras
escolas da Administracdo ja destacavam em seus estudos, também, os resultados
da auséncia do trabalhador no seu local de trabalho (ALMEIDA, 2008).

Vale ressaltar que tal indicador exige dedicacdo e andlises por parte dos
administradores nas empresas. Trata-se de um tema com alto teor de complexidade
e dificil de gerenciar. De acordo com Aguiar e Oliveira (2009), o Absenteismo possui
efeito negativo, ja que a auséncia de colaboradores afeta consideravelmente o nivel
de producéo repercutindo em prejuizo para as organizacoes.

Segundo Ferreira (1987) € possivel determinar o absenteismo da seguinte

forma:

(...) ter funcionarios nem sempre significa té-los trabalhando durante
todos os momentos do horario de trabalho. As auséncias dos
empregados ao trabalho provocam certas distor¢des quando se refere
ao volume e disponibilidade da for¢a de trabalho. Auséncias séo faltas
ou atrasos ao trabalho. O absenteismo € sua principal consequéncia. O
oposto do absenteismo é a presenca. Ela se refere ao tempo em que
o funcionéario esta disponivel para o trabalho. (FERREIRA, 1987, p.
27)

Por se tratar de um assunto de extrema complexidade, que envolve Gestéo
de Pessoas e Satisfacdo no trabalho, o objetivo desse estudo € analisar algumas
variaveis e possiveis causas de absenteismo. O cenario que serd estudado é o

ambiente de trabalho em Curitiba, no estado do Parana.

1.1 PROBLEMA

Auséncia dos funcionarios séo significativamente prejudiciais a producao.
Sendo assim, acarretam elevados custos a empresa. Wagner e Hollenbeck (2012)
definem que a insatisfacdo dos funcionarios € um dos principais motivos para
auséncias e desligamentos da organizagao.

Podem-se considerar que o absenteismo esta relacionado com causas
conhecidas e causas ignoradas. Em relacé&o as conhecidas, estédo todas aquelas que
sdo amparadas pela lei. Assim sendo, sdo justificadas ao empregador através de
documentos comprobatorios, constituindo situacdes de férias, casamentos e Obitos. As
ignoradas sdo justificadas através de documentos que comprovam que a pessoa
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esta inapta ao trabalho por questdes de saude.

Desde a época de Taylor, em relacéo a producéo nas organizacoes, ja havia
uma reflexdo sobre harmonia, cooperacédo, desenvolvimento e eficiéncia do homem
no trabalho. J& eram evidentes o0s impactos negativos com as auséncias dos
colaboradores. Portanto, é imprescindivel identificar as causas dessas auséncias,
pois uma vez identificadas, € possivel alcancar a colaboracdo do trabalhador
compreendendo os motivos destes principais problemas (DAFT, 1999).

Nesse sentido, a problematica de pesquisa que baseia esse estudo é: quais
sao as principais causas do absenteismo no ambiente de trabalho e quais séo

as possiveis influéncias do gestor no processo de absenteismo?

1.2 OBJETIVO

Este estudo objetiva dimensionar as principais causas de absenteismo dos
trabalhadores nas organizacdes, na cidade de Curitiba-PR, em diversos segmentos

de mercado.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Séo identificados como objetivos especificos deste trabalho os seguintes:

1) Investigar quais as principais causas de absenteismo por parte dos
trabalhadores.

2) Analisar as possiveis influéncias do gestor no processo de absenteismo

dos trabalhadores.

1.4 ESTRUTURA

Esta monografia esta estruturada, além deste primeiro tépico introdutério,
em quatro capitulos. O primeiro capitulo apresenta o referencial teérico, no qual
consta uma analise da gestdo de pessoas na atualidade, do absenteismo na gestao
de pessoas, das principais definicdes do absenteismo, das causas do absenteismo e
das acBes para sua reducdo; segundo capitulo descreve os procedimentos
metodolégicos; o terceiro capitulo apresenta as analises; e, por fim, no quarto

capitulo seréo tracadas algumas consideracoes finais.



15

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem por objetivo apresentar o referencial tedérico da pesquisa e
fundamentar as contribuicdes para os processos de estudo, em relacdo a gestédo de
pessoas e conceitos sobre o termo de absenteismo. Assim, buscaram-se no campo
do conhecimento as principais referéncias para a definicdo do conceito, dimensdes e
elementos, bem como para a aplicagdo de modelos ou tipologias relacionados a

cultura de valores organizacionais.

2.1 A GESTAO DE PESSOAS NA ATUALIDADE

Segundo Chiavenato (2000), para uma organizacao ser bem-sucedida, deve-
se pensar em toda sua estrutura organizacional e todos os setores que estao
envolvidos com o quadro de funcionarios, e, para isso acontecer, o capital humano é

de suma importancia. O referido autor aponta que:

“Com a crescente globalizagdo dos negécios e a gradativa exposigao
a forte concorréncia mundial, a palavra de ordem passou a ser
produtividade, qualidade e competitividade” (CHIAVENATO, 2000, p.
11).

Ainda de acordo com o mesmo pesquisador, “0 absenteismo reflete a
percentagem do tempo né&o trabalhado em decorréncia das auséncias em relagéo ao
volume de atividade esperada ou planejada” (CHIAVENATO, 2000, p. 192). Nestes

termos, o indice pode ser calculado pela seguinte férmula, conforme Figura 1:

Figura 1 — Célculo de Absenteismo por Chiavenato (Adaptada pelo Autor)

n° de homens/ diasperdidospor ausénciaao trabalho
efetivo médio X n° de diasde trabalho

indice de absenteisno = X100

Fonte: Chiavenato (2000)

No entanto, para Marras (2000), a féormula indicada pode ser expressa

conforme Figura 2:
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Figura 2 — Calculo do Absenteismo por Marras (Adaptado pelo Autor)

n°® de horasperdidas

: X100
n°dehorasplanejadas

Indice de absenteismo =

Fonte: Marras (2000)

Complementando a analise dos dois autores, o conceito de absenteismo
pode ainda ser definido pelo somatério dos periodos em que os empregados se
ausentaram do trabalho em determinada organizacdo. Incluindo, dessa forma,
atrasos e saidas antecipadas no que concerne a sua jornada normal de trabalho
(PENATTI; ZAGO; QUELHAS, 2008).

O absenteismo é inversamente proporcional a satisfacdo no trabalho e a
auséncia do funcionario pode ser considerada uma forma de se afastar dos
problemas presentes no ambiente de trabalho e de situa¢Bes indesejaveis (LEE;
ERICKSEN, 1990). No mesmo sentido:

O absenteismo tem sido um problema critico para as organizacdes e
para os administradores. E complexo e pode ter como causas e
consequencias diversos fatores. Preocupa as organizagfes, pois gera
atrasos no andamento dos trabalhos, sobrecarrega os trabalhadores
que estdo presentes, afeta significativamente a produtividade e
consequentemente, diminui a qualidade de servicos prestados aos
seus clientes. (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009, p. 96)

O termo absenteismo é diagnosticado pelo conjunto de fatores que geram as
auséncias intencionais do trabalhador. E considerada de carater repetitivo, excluindo
dessa forma as auséncias por férias, por luto, por gravidez, ou por sancodes
disciplinares (COSTA, 1971).

A gestéo de pessoas durante os ultimos anos passou por um longo processo
de modificagcdo. Devido ao grande numero de transformagbes no ambiente
corporativo, surgiram novos modelos organizacionais, visando uma estrutura mais
funcional com maior flexibilidade, gerando, assim, melhor interacdo entre todos os
setores com 0 objetivo de alcancar o maximo de produtividade (CHIAVENATO,
1999).

Dessa forma, as organizacdes iniciaram um processo de busca por
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profissionais qualificados, tendo como principais premissas o desenvolvimento dos
colaboradores, as avaliacGes periddicas e o recrutamento. De acordo com Melo et
al. (2012), essas premissas sao fundamentais para encontrar os melhores
profissionais.

E de grande importancia, portanto, a preocupa¢do com o0 quadro de
colaboradores. Além disso, sdo necessarias as devidas precaucfes com todas as
condicbes de trabalho, para que os colaboradores exercam as suas funcdes
corretamente, otimizando os recursos que as organizacdes dispdem, principalmente
considerando que as companhias sdo compostas exclusivamente de pessoas, sendo
essencial que os trabalhadores estejam focados em prol da empresa (TACHIZAWA,;
FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Os autores Sovienski e Stigar (2008) constataram que a gestdo de pessoas
€ caracterizada pela participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do
bem mais precioso de uma organizacao, o Capital Humano. Sendo assim, constata-
se que tais fatores sédo primordiais para os resultados de uma companhia.

Pode-se observar que existem grandes esforcos no quesito de mudar o
antigo modelo burocratico de gestdo para um perfil mais gerencial. Termos que eram
frequentemente utilizados no passado como “funcionarios e chefes” foram
substituidos por “colaboradores e gestores”. Vale reforgcar que houveram grandes
avancos, como, por exemplo, a descentralizacdo de alguns setores, reducdo — e até
mesmo extingdo — de hierarquias, inclusdo de instrumentos de avaliacdo de
desempenho organizacional, entre outros (SOLIO, 2011).

Conforme observacdes de Chiavenato (1992), as empresas precisam de
lideres em todos os niveis e setores. O lider deve incentivar o envolvimento e
comprometimento de todos dentro de uma equipe, justamente para que saibam da
sua importancia para a organizacdo. Valorizar seus funcionarios e usar de suas
habilidades de gestdo para envolver todos no processo é fator primordial para criar
engajamento com suas equipes.

Antigamente, quando as mudangas ocorriam lentamente, absolutamente
ninguém questionava a legitimidade e as formas de gestdo dentro das empresas. No
entanto, os tempos mudaram, hoje a intensidade das transformacdes é constante.
Sendo assim, é vital haver a flexibilidade para adaptar conceitos e modelos de
gestdo, para que nao seja comprometido o andamento de acdes empresariais
(NARDI; TITTONI; BERNARDES, 2000).
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Maximiano (2004) realiza em sua obra uma comparacéo entre as principais
diferencas nas organizacfes do passado com as da atualidade. Tais fatores auxiliam
na percepcao em relacdo as mudancas que ocorreram nos modelos de gestdo dos
ultimos anos. Segundo esse autor, as principais mudancas de paradigmas estédo

relacionadas com seguintes fatores:

* Mudanca de papel nas chefias: Conforme mencionado anteriormente,
“chefes” sdo substituidos pelos termos de “lideres” e “gestores”. Vale
frisar que existe uma diminui¢cdo no nivel hierarquico, reduzindo os niveis
de hierarquia nos organogramas e consequentemente diminuindo o
namero de chefes.

« Competividade: No passado a competitividade ndo era tdo acirrada
como € hoje. Em todos os setores de mercado existe grande
concorréncia e fatores de gestdo com equipes motivadas tornam-se
diferenciais competitivos.

« Administracdo informatizada: A informatica torna-se presente em
todos os processos administrativos e produtivos, incluem-se nestes
processos principalmente fatores de RH. Hoje é possivel criar um banco
de dados de toda a trajetdria de um colaborador na empresa, entre elas,
histéricos de avaliagbes de desempenho, medidas administrativas e
feedbacks.

* Administragcdo empreendedora: A reducdo na estabilidade faz com
gue as pessoas busquem a criacdo de seu proprio negocio, obrigando-as a
desenvolver um perfil empreendedor.

* Foco no cliente: No passado a preocupacao era unica e exclusivamente
na otimizacdo de custos, crescimento dos lucros e sustentacdo da
marca. Atual- mente, estes preceitos sdo possiveis somente se
estiverem atrelados com a satisfacao do cliente.

* Meio ambiente: A preocupacdo com 0 meio ambiente interfere nas
decisdes empresariais e influenciam modelos de gestéo.

* Qualidade de Vida: A preservacdo da saude fisica e mental sdo fatores
predominantes para os modelos de gestao atuais.

Portanto, uma das estratégias das organizacdes é administrar a gestao de
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mudancas, visto que elas implicam na estabilidade financeira da empresa e também
no comportamento do quadro de funcionarios. Para conduzir tais mudancas, é
justamente nesse momento que as organizacdes recorrem ao papel do gestor. Isso
implica na responsabilidade e autonomia para tomada de decisdes, diagnosticando
inUmeros cenarios e tracando objetivos a longo prazo para minimizar ao maximo
possiveis impactos (DONNELLY et al., 2000).

Segundo Fleury e Fleury (2000), a palavra competéncia esta relacionada
com a qualificacdo da pessoa em realizar determinada atividade e implica em
mobilizag&o, tangibilidade, transferéncia de conhecimentos e habilidades, os quais
agreguem valores econdmicos as companhias e valores sociais ao individuo.

As competéncias individuais, segundo Boterf (2003), estdo relacionadas com
a biografia e a socializacdo de cada individuo, atreladas com a formacéo
educacional e experiéncia profissional, implicando no saber como mobilizar, integrar
e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades em um contexto determinado.

De acordo Fleury e Fleury (2000), é possivel complementar o conceito de
competéncia pela sigla CHA. Tal definicho vem através do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, e se faz necesséario que o colaborador o
desenvolva através de responsabilidades e atribuicbes. Conforme a descricdo
abaixo, os referidos autores (FLEURY E FLEURY, 2000), definem o termo CHA da

seguinte forma:

» Conhecimento: conjunto de informacdes adquiridas e articuladas, que
podem ser utilizadas conforme necessidade;

* Habilidade: capacidade de transformar o conhecimento em acéao,
refletindo em resultados que atendam/superem a expectativa depositada
no colaborador;

+ Atitudes: determinadas por valores, principios e crengas que estao

atreladas com o “querer ser e agir”.

As técnicas de avaliagdo por competéncia, através de estudos por parte dos
profissionais e atualiza¢des constantes, auxiliam o gestor a identificar conhecimento,
habilidades e atitudes de cada colaborador. O fato de posicionar cada individuo na
sua funcdo mais adequada inibe possiveis causas de auséncias, ou seja, contribui

para o desenvolvimento pessoal do colaborador e operacional da organizacao, pois
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se consideram colaboradores parceiros ativos da organizacado (CHIAVENATO,
2000).

Chiavenato (2000) afirma que os principais desafios em relacdo a gestédo de
pessoas estdo nas mudangas que ocorrem com frequéncia nos clientes, produtos,

servigos e processos. Conforme afirmacgao abaixo:

A mudanca é um aspecto essencial de criatividade e inovacdo nas
organizacbes de hoje. A mudanca estd em toda a parte: nas
organizagdes, nas pessoas, nos clientes, nos produtos e servi¢os, na
tecnologia. A mudanca representa a principal caracteristica dos
tempos modernos (CHIAVENATO, 1999, p. 406).

Dentre todos esses desafios citados, destaca-se a preocupacdo com O

absenteismo, que sera tratado no préximo subcapitulo com maior énfase.

2.2 O ABSENTEISMO NA GESTAO DE PESSOAS

Liderar uma equipe € um desafio diario, e ser reconhecido como um lider
ndo é simples. Por isso, h4d certa obrigacdo em avaliar e compreender as
necessidades e vontades de seus funcionarios. Além de analisar e buscar
constantemente novas formas de lidar com cada pessoa, faz-se necessario
compreender que os colaboradores fazem parte do seu dia-a-dia e que fardo toda
diferenca em termos de resultados se forem bem direcionados, ou seja, a inteligéncia
do funciondrio deverad ser revertida para a formacdo do capital intelectual da
organizacgéo (CHIAVENATO, 1999).

De acordo com Gil (2001), o colaborador necessita de uma liderangca que
possa guia-lo dentro da organizacédo. O gestor deve identificar quais competéncias
devem ser desenvolvidas em seus colaboradores. Quando nédo existe uma gestao
que seja eficiente, que nao aplica feedbacks e que ndo possui empatia para escutar
suas necessidades, automaticamente ocorre a desmotivacéo e o colaborador prefere

se abdicar de suas obrigacfes gerando em muitas situacdes o absenteismo:

A Gestdo de Pessoas passa a assumir um papel de lideranca para
ajudar a alcancar a exceléncia organizacional necessaria para
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enfrentar desafios competitivos, tais como a globalizagéo, a utilizagéo
das novas tecnologias e a gestdo do capital intelectual. Para tanto, o
setor precisa estar preparado para enfrentar uma série de transicGes
(GIL, 2001, p. 60).

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2012), a insatisfacdo de um
colaborador com a gestdo contribui para o absenteismo e na sequéncia gera
rotatividade dentro da empresa. Substituir pessoas no ciclo organizacional ndo é
vantajoso, pois na maioria das vezes se perdem bons profissionais para o0 mercado e
automaticamente sdo gerados maiores custos para a organizacdo. Através dessa
visdo, é possivel perceber que o absenteismo por muitas vezes esta condicionado
ao ambiente de trabalho e gestéo de pessoas ineficiente.

Ambientes hostis e com conflitos, pessoas negativas e falta de espirito de
equipe sdo situacdes que afetam os colaboradores e criam absenteismo. Em
situacdes em que sdo presenciados problemas no clima organizacional é necesséria
atuacao imediata dos gestores, ja que “a vivéncia de injusticas e, a0 mesmo tempo,
da impoténcia de confrontar essa injustica tem sido revelada em varios estudos de
caso” (SILVA, 2011, p. 530).

Mancuso (2002) define meio ambiente de trabalho com o habitat laboral, ou
seja, tudo que envolve de forma direta ou indireta situagcdes em que € necessario
obter proventos para sua sobrevivéncia e desenvolvimento, tudo isso em perfeito

equilibrio com o ecossistema:

(...) o meio ambiente de trabalho pode ser considerado como, o local
onde as pessoas desempenham suas atividades laborais
remuneradas ou ndo, baseando-se no equilibrio da salubridade do
meio e na auséncia de agentes que comprometam a incolumidade
fisico-psiquica dos trabalhadores independente da condicdo que
ostentam (homens ou mulheres maiores ou menores de idade,
celetistas, servidores publicos, autbnomos) (MANCUSO, 2002, p.59).

Analisando tal colocacao, para que exista qualidade de vida e clima favoravel
organizacional, o colaborador precisa identificar bem-estar em seu habitat laboral. E
primordial uma infraestrutura adequada com bons profissionais capacitados, que
possuam lideranca para planejar e alocar o funcionario da melhor forma possivel,
tornando o processo de trabalho e espirito de equipe algo natural, criando envolvimento

com todos os colaboradores que estiverem em determinado grupo (MANCUSO,
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2002).

A partir do momento que ha um clima favoravel dentro da organizagéo,
automaticamente facilita-se o processo de comunica¢ao entre gestor e funcionario, e
por consequéncia, é possivel identificar possiveis fatores de absenteismo através de
feedbacks. Diadlogos bem estruturados trazem evidéncias de futuras auséncias, que
se forem palitadas e administradas podem servir de ferramentas para prevenir o
absenteismo. A informacdo fornecida através do feedback interage com o
conhecimento adquirido, promovendo aprendizagem, gerando elos de confianca e
criando conhecimento de como as pessoas devem se comportar (AUSUBEL,1968).

De acordo com Ferreira (1999), a comunicacdo € essencial porque
estabelece uma relacdo entre os envolvidos para que o didlogo possa ser
desenvolvido e criar um elo entre as partes. Segundo Cunha et al. (2007), a
comunicacdo caracteriza-se pela capacidade para escutar e compreender as
perspectivas dos outros, bem como de adaptar a abordagem, tendo em vista
melhorar a comunicacéo e alcancar resultados.

No entanto, para considerar uma comunicacdo efetiva entre gestor e
colaborador, precisa-se analisar o comprometimento que determinado individuo
possui com a organizacdo. Em diferentes épocas surgiram inUmeras definicdbes em
relacdo a natureza humana, demonstrando alguns aspectos da conduta do individuo
e a forma pela qual as organizacbes administram seu potencial humano,
considerando valores organizacionais e a vontade do individuo em permanecer na
empresa (FLEURY, 1993).

Assim sendo, had na histéria da Teoria Organizacional a preocupacéo
eminente de identificar as necessidades e anseios dos colaboradores e as
expectativas que as organizacbes depositam em relacdo as atividades de seu
trabalho. Pode-se considerar que tal conexao entre individuo-organizagcao traz uma
analise reciproca de “comprometimento” do individuo com a organizagdo e, por
consequéncia desta, uma andlise de comprometimento da organizacdo com o
individuo (ARGYRIS, 1969).

Por esta razdo, ter uma gestdo de pessoas eficiente se torna fundamental
para conseguir melhorar a qualidade de vida e, em decorréncia disso, o trabalho de
todos os colaboradores para, assim, ter maior controle do absenteismo. De acordo
com Gil (2001, p. 51), “o gestor de pessoas ndo deixa de ser um Administrador de

Recursos Humanos”. O autor afirma ainda que ao gestor compete “desenvolver os
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processos de suprimento, aplicagdo, desenvolvimento e manutencédo das pessoas”
(GIL, 2001, p. 51).

E, para isso, através do feedback, € primordial conhecer a fundo cada
participante de sua equipe de trabalho, entendendo seus objetivos, metas e
motivacdes de vida. Dessa maneira, a clareza para o colaborador em relacdo a
cultura organizacional sera melhor aproveitada, evidenciando uma forte relacdo entre
colaborador e empresa, podendo assim evitar as auséncias (BASTOS; PINHO;
COSTA, 1995).

Oliveira (2004, p. 38) afirma que eficiéncia € “fazer as coisas da maneira
adequada, resolver problemas, salvaguardar os recursos aplicados, cumprir seu
dever e reduzir custos.”. Tanto que o autor pontua que a eficacia de uma
organizacdo esta relacionada com dois fatores: ter capacidade de identificar e
analisar as oportunidades/necessidades do mercado e adquirir flexibilidade para
adaptacdo utilizando estes conceitos para adquirir diferencial no mercado
(OLIVEIRA, 2004, p. 38).

Utilizando deste preceito, fica nitida a importancia do gestor identificar as
necessidades de sua organizacdo em relacdo a satisfacdo de seus colaboradores,
COMO mapear anseios e expectativas para prevenir e até mesmo criar uma projecao
de possiveis situacdes de absenteismo em seu setor. Tais ac¢les irdo fazer a
diferenca para o controle das auséncias.

O principal efeito negativo do absenteismo na gestdo de pessoas esta
atrelado a diminuicdo na producdo. Obrigatoriamente o gestor se vé em uma
situacdo em que ir4 precisar entregar determinados resultados, mesmo com a
auséncia de algum colaborador. Nessas circunstancias, ird gerar acumulo de
trabalho para os demais colaboradores que ali estédo presentes, tornando um ciclo de
estresse e trabalho sobre pressao (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009).

Partindo do pressuposto do estresse no trabalho, gerado por atividades
sobre pressado, deve-se evidenciar que o estresse € uma relagdo particular, entre
individuo com o meio. Toda avaliacdo do ambiente e das circunstancias as quais se
submete sao feitas pelo proprio individuo (FRANCA; RODRIGUES, 1997). Portanto,
0 gestor possui mais uma preocupacdo eminente que estad relacionada a um
possivel absenteismo relacionado com o stress ao trabalho. Ou seja, se 0 acumulo
de funcdo ocorrer de forma constante devido a auséncia de um colaborador,

certamente havera outros picos de absenteismos desencadeados pelas primeiras
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auséncias.

Por final, através de varios estudos, € possivel analisar que o alto nivel de
competitividade que existe entre as empresas exige o perfeito equilibrio entre
producdo e mao de obra. Além de todos os desafios que um gestor de pessoas deve
administrar em seu cotidiano, o absenteismo é fator crucial para o desempenho das

equipes, sendo de suma importancia sua analise e controle frequentemente.

2.3 PRINCIPAIS DEFINICOES DE ABSENTEISMO - INDICES E FORMAS DE
IDENTIFICACAO

Na literatura, é possivel identificar diferentes formas de abordar o absenteismo.
De acordo com Lee e Ericksen (1990), o absenteismo é inversamente proporcional a
satisfacdo no trabalho, e a auséncia do funcionario pode ser considerada uma forma
de se afastar dos problemas presentes no ambiente de trabalho e de situacfes
indesejaveis.

As suas causas e consequéncias possuem efeitos negativos para economia,
além de sobrecarga gerada nos trabalhadores que estéo produzindo além do normal e
diminuindo a qualidade dos servigos prestados. Contudo, ainda pode-se citar que as
auséncias dos trabalhadores, na maioria das vezes, indicam algum problema, seja de
saude ou relacionado ao proprio ambiente de trabalho, mas que podem ser evitados e
prevenidos (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009).

De acordo com Mallada (2004), também é possivel definir absenteismo em
voluntario e involuntério. Entende-se como absenteismo voluntario as auséncias
programadas, aquelas que sdo previstas, como férias e folgas. Em contrapartida, o
absenteismo involuntario esta relacionado com auséncias ndo programadas, quais
sejam aquelas decorrentes de problemas de saude ou problemas pessoais.

Dessa forma, o absenteismo esta relacionado com a auséncia voluntaria do
funcionério ao trabalho, sendo esta auséncia justificada ou n&o justificada. A
definicdo deste termo abrange qualquer periodo de tempo em que se deixa de
comparecer ao trabalho. Portanto, podemos considerar que horas de auséncia
também sdo definidas como absenteismo e algumas empresas realizam essa
medicao (MARRAS, 2000).

Quick e Lapertosa (1982) classificam o absenteismo em cinco fatores, sendo
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eles voluntario, compulsorio, legal, patologia profissional e por doenca, 0s quais

serdo esclarecidos a sequir:

1) Absenteismo voluntario: Possui relacdo com a auséncia do funcionério
por motivos particulares, sendo tais auséncias nédo justificadas por
doenca e nao possuidoras de amparo legal;

2) Absenteismo compulsorio: Estd relacionado com a auséncia no
trabalho por motivos de forca maior que obrigam o seu afastamento
(exemplos: suspenséo no trabalho, mandado de priséo ou outros motivos
gue o impecam de chegar aoemprego);

3) Absenteismo legal: Baseado em faltas no servico amparadas por lei.
Considera-se faltas justificadas, tais como: licengca maternidade, morte,
doacdo de sangue, servico militar, atestado médico, entre outros
exemplos.

4) Absenteismo por patologia profissional: Considerado aquele
decorrente de faltas por doencas que envolvem afastamento do
emprego. Em algumas circunstéancias estéo relacionadas com acidentes
de trabalho ou com problemas adquiridos no emprego, por esforcos
continuos e repeticdes.

5) Absenteismo por doenca: Diz respeito as auséncias para tratamento
de doencas ou procedimentos médicos. Para algumas situacoes,
envolve afastamento pelo INSS.

Seguindo a premissa das classificagfes de absenteismo e seus principais
fatores, em sua obra, Jucius (1979) relaciona as principais causas de absenteismo

identificadas nas empresas, cujas mais frequentes séo:

1) Enfermidades que ocupam 50% das justificativas, que nesse caso
seriam elencadas como absenteismo legal,

2) Doencas ocupacionais que envolvem afastamento pelo INSS;

3) Auséncias no trabalho que estdo relacionadas a quantidade de horas
também fazem parte do célculo de absenteismo, ou seja, o
funcionario que se ausenta da organizacdo por um periodo de horas

também deve ser considerado nesse indice;
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4) Mas condicbes no trabalho, gestores despreparados e a falta de
interesse sao fatores que proporcionam absenteismo;

5) Por final, estrutura emocional do colaborador, problemas pessoais,
sociais e econdomicos podem desencadear na auséncia do

colaborador.

Toda organizacdo deve estabelecer e calcular o indice de absenteismo, de
preferéncia separando os indices por setores e mensurando as areas que possuem
maior impacto com a auséncia de colaboradores. Atrasos, auséncias e saidas
durante o expediente de trabalho acarretam perdas financeiras, redugcdo na
produtividade e por consequéncia prejuizos para a organizacdo (MARRAS, 2000).

De acordo com Marras (2000), a férmula que deve ser utilizada para calculo

de absenteismo é definida da seguinte forma conforme Figura 3:

Figura 3 — Célculo de Absenteismo por Marras (Adaptado pelo Autor)

n° de horasperdidas

X100
n°dehorasplanejadas

Indice de absenteismo =

Fonte: Marras (2000)

Sendo:
la = indice de Absenteismo.
Nhp = Numero de Horas Perdidas.

NhP = NUumero de Horas Planejadas.

Colocando o célculo em um exemplo préatico (Figura 4), em um més com
trinta dias de trabalho, praticando 8 horas de escala diaria e considerando as folgas
planejadas, tem-se 220 horas mensais por colaborador. Considerando-se que a
organizagéo possua dez funcionarios, temos 2.200 horas ao total. Suponha-se que o
empregado A se ausentou por dezoito dias de trabalho (144 horas), o empregado B
ausentou-se por seis dias (48 horas) e o empregado C ausentou-se por dois dias (16
horas). Esses mesmos trés funcionarios, sao responsaveis por 208 horas de auséncia
durante o més, ou seja, realizando todo o céalculo conforme férmula, o absenteismo

nesse periodo na organizacao é equivalente a 9,45%:
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Figura 4 — Exemplo de Célculo do Absenteismo utilizando teoria de Marras (Adaptada pelo
Autor)

Evarnnia da Palra il
Exemplo de Calculo

Formula

la=208/2200x 100 =9,45%

Fonte: Célculo de Absenteismo por Marras (2000) — Adaptado pelo Autor para Exemplo

Portanto, com tal analise € possivel identificar também a quantidade de
receita que a empresa deixou de realizar. Suponha-se que a empresa produza por
hora/colaborador o equivalente a R$150,00. As 208 horas de auséncia equivalem a
R$31.200,00 que a empresa deixou de produzir, gerando sobrecarga nos demais
trabalhadores para cobrir possiveis prejuizos.

Em sua obra, Souto (1980) reforca que a efetividade nos controles esta

relacionada ainda com algumas particularidades:

a. Levantamento das auséncias e suas principais causas;

b.  Avaliacdo das auséncias por problemas de saude e mensurar a
guantidade, diferenciando das demais auséncias;

c. Realizacdo de exames periddicos de saude;

d. Eliminag&o de HE e cargas horarias excessivas;

e. Funcionarios devem ser alocados com boas condicbes na
organizacdo, seguir normas da NR 17 que estdo relacionadas com as

condicdes de ergonomiae postura correta no trabalho.

De acordo com os autores citados, o levantamento por parte das
organizacbes em relacdo aos seus indices de absenteismo € de suma importancia.
E possivel adotar acbes paliativas para diminuir tal indicador, gerando programac&o

e precaucdes dos gestores para administrar possiveis auséncias.

2.4 CAUSAS DO ABSENTEISMO

Estudos trazem distintas e inUmeras causas para o absenteismo, como as

jornadas prolongadas de trabalho, condi¢des insalubres oferecidas aos



28

trabalhadores e a tensdo emocional. Tais situacdes apresentando-se como fatores
gue acarretam o absenteismo em longa escala (SCHMIDT, 1986).
As causas das auséncias nao previstas, consideradas como absenteismo,

de acordo com McDonald e Shaver (1981), podem ser definidas em trés categorias:

« Causas intrinsecas, as quais estdo relacionadas as condi¢cbes de
trabalho, tais como geréncia ineficiente, falta de controle de producao e
perspectivas negativas dos colaboradores em relacéo a gestao;

« Causas extrinsecas, que estdo voltadas para as politicas de cada
organizacdo, sendo elas baixos salarios e precariedade nas condicdes
de trabalho;

+ Causas de personalidade, que remetem ao comportamento do
colaborador. Situacbes como conflitos, imaturidades, desmotivagéo,
integridade e ética sdo debatidas nesse tema.

Para Gillies (1982) o absenteismo estd relacionado com a auséncia do
colaborador em situacbes em que deveria estar no trabalho. Trata-se de uma
palavra que define 0 ndo comparecimento em uma organizagdo. Nesse caso, Gill
(2001) reforca em sua obra que o papel de um gestor de pessoas € fundamental
para administrar essas ocorréncias, ou seja, deve demonstrar aos seus
subordinados a importancia de sua presenca e quais as consequéncias nos
indicadores.

Segundo Souto (1980), h& diversos fatores que levam um trabalhador a faltar
o trabalho, podendo ser: falta voluntaria por motivos pessoais, problemas de
transporte, baixa motivacéo, supervisdo precaria do chefe ou até razdes diversas de
carater familiar.

Meira (1982) ainda acrescenta fatores naturais, tais como climaticos e
epidemiologicos. Reforca fatores que estdo relacionados a propria empresa, como
conducgdo, meio de transporte, pagamento de vale-transporte a seus funcionérios e
facilidade de acesso. Fatores socioecondmicos também sdo considerados, ao
exemplo do tempo de empresa ou idade.

Ja segundo Chiavenato (1991), o estresse € um dos grandes influenciadores
para contribuicdo do absenteismo nas empresas, o0 que acaba gerando consequéncias
negativas tanto para o empregado, em sua saude, como também ao empregador,

em relacdo aos seus resultados.
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O resultado de diversos estudos aponta que as principais doencas
relacionadas ao absenteismo estéo interligadas com as Doencas Osteo-articulares
Relacionais ao Trabalho (DORT) e Lesdes por Esforcos Repetitivos (LER), assim
como as doencas do aparelho respiratério e de transtornos mentais. Todas essas
doencas sao reconhecidas como consequéncias da interrelacdo do trabalho e
desgastes da saude, assuntos cada vez mais presentes nas discussdes e

convencodes coletivas (SOUZA, 1992).

2.5 ACOES PARA REDUCAO DO ABSENTEISMO

Para diminuir esse fendbmeno que atrapalha em metas e processos das
empresas, € necessario buscar alternativas e estratégias que diminuam
consideravelmente o absenteismo nas organizacdes. E, de acordo com as causas ja
estudadas, pode-se afirmar que existem algumas acdes corretivas que podem ser
adotadas conforme citacdo de alguns autores, tal como Rigotto (1998), que sugere
promocdes e incentivos atrelados a motivacao, utilizando beneficios, sendo eles
monetarios ou nao, sdo capazes de trazer a motivacdo dos colaboradores a tona
com a percepc¢ao de um comprometimento maior.

Nesse exemplo, pode-se trazer uma comparacao entre a teoria de Maslow
e Alderfer. Na conhecida piramide de Maslow, abordada pelos autores Gavioli e
Galegale (2007), tém-se as situacdes de satisfacdo no individuo condicionado a
transferéncia de um nivel para o outro. Em contrapartida, ha na teoria de Alderfer e
Schneider (1973) a satisfacao do individuo sem a necessidade de passar por todos
0s niveis, ou seja, elas devem ocorrer de forma simultanea (Figura5b).

Aldefer traz uma visdo sobre motivacdo que € consideravelmente
semelhante com o modelo de Maslow. No entanto, as prioridades estao relacionadas
a crescimento, relacionamento e existéncia. Em sua proposta, o conceito de
motivacdo e auto-realizacdo ndo est4d de forma hierarquizada, e sim de forma

simultanea, ocorrendo todos os fatores ao mesmo tempo:



Figura 5 — Comparacéo entre Pirdmide de Alderfer e Maslow (Adaptado pelo Autor)

ALDERFER MASLOW
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Auto Estima

Seguranca

Existéncia

Fisiologia

Fonte: Adaptado pelo Autor

Estas trés necessidades podem ser conceituadas de acordo com as

seguintes defini¢des:

As Necessidades de Existéncia incluem todas as necessidades
psicolégicas e materiais, por exemplo, fome e sede assim como outras
necessidades materiais como o pagamento de salario relacionado ao
trabalho e a seguranga fisica. As Necessidades de Existéncia sédo
caracterizadas primeiramente pelo objetivo de obter bens materiais
gue garantam a subsisténcia e secundariamente por uma satisfacdo
pessoal ligada a competicdo por recursos limitados, sendo que a
satisfagéo vem das frustragbes de outras pessoas em conseguir estes
recursos.

As Necessidades de Relacionamento dizem respeito ao desejo que as
pessoas tém de ter relacionamentos com outras pessoas e que estes
relacionamentos se caracterizem por um compartilhamento mutuo de
idéias e sentimentos. A necessidade basica relacionamento é
diferente da necessidade de existéncia porque ela ndo pode ser
satisfeita sem mutualidade. Para todas as partes envolvidas em um
relacionamento, sua satisfacdo (e frustracdo) tende a ser
correlacionadas.

As Necessidades de Crescimento incluem o desejo de uma pessoa
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de ter uma influéncia criativa e produtiva sobre si mesmo e sobre o
ambiente em que vive. A satisfacdo da necessidade de crescimento
ocorre quando uma pessoa engaja em problemas para os quais
necessita utilizar plenamente suas capacidades e desenvolver novas
capacidades. “O senso psicolégico que uma pessoa tem para
preencher suas necessidades de crescimento é de uma maior
totalidade ou inteireza como ser humano (ALDERFER; SCHNEIDER,
1973, p. 490).

As Condi¢cdes Favoraveis de Trabalho sdo uma das causas do absenteismo
e estdo diretamente ligadas as condi¢des ruins de um ambiente de trabalho. Sendo
assim, oferecer ambientes confortaveis, ergonomicamente planejados, com layout
adequado e clima agradavel proporciona um espaco mais favoravel ao colaborador,
além de oferecer um local seguro e desenvolver campanhas para prevencdo de
acidentes, incentivos a uma alimentacdo saudavel e a pratica de exercicios. A¢cbes
gue podem auxiliar e diminuir impacto de problemas futuros com todas as pessoas
gue fazem parte do local de trabalho (BALERINI, 2003).

A organizacdo possui a responsabilidade de criar condicBes favoraveis de
trabalho. E obrigac&o ter seus colaboradores satisfeitos e realizados no ambiente em
gue se encontram. Tais a¢gfes sdo fundamentais para que os colaboradores se
mantenham motivados e comprometidos, pois somente dessa forma o0s gestores irédo
alcancar o principal objetivo das empresas, “que consiste na construcdo de uma
vantagem competitiva sustentavel baseada no capital humano, o principal ativo de
uma organizacao” (SOBRAL; PECI, 2013, p. 531).

Para Davis e Newstrom (1992) a proposta de qualidade de vida no trabalho
€ de responsabilidade dos gestores, desenvolver um ambiente que seja tdo bom
para os colaboradores como para saude econémica e financeira da organizacdo. No
entanto, é necessario que haja um enriqguecimento no trabalho, ao torna-lo
desafiador para todos que estdo ali presentes, criando para tanto engajamento e
responsabilidade por todas as ac¢des que sao tomadas.

Quando se evidenciam condi¢Bes favoraveis de trabalho, importante citar a
importancia da NR17 ser explicita para todos os colaboradores, pois a
regulamentacdo proporciona praticas que ajustam e melhoram as condi¢cdes de
trabalho, ndo somente ao conforto, mas também quanto a seguranca das atividades
que sdo executadas pelos trabalhadores (REDACAO INBEP, 2017).

A Comunicacdo Clara e Objetiva € de extrema importancia, para que o

gestor e seus funcionarios tenham abertura para se comunicarem sobre qualquer



32

assunto, seja de caracteristica pessoal ou profissional. A gestdo precisa entender o
gue acontece com cada colaborador, utilizando feedbacks para oferecer auxilio,
caso seja necessario, alinhando assim o desempenho dessa pessoa e as
expectativas da companhia em relacdo a seu trabalho (AUSUBEL, 1968).

A Pesquisa de Clima Organizacional esta diretamente ligada a satisfagdo do
funcionario e, consequentemente, ao absenteismo. Realizar pesquisas auxilia o
gestor a entender o que esta acontecendo no ambiente de trabalho, método do qual,
muitas vezes, surgem sugestdes de melhorias para serem implementadas. Dessa
forma, segundo (CUNHA et al., 2007, p. 354), “sem comunicagdo ndo pode haver
organizacéao, gestao, cooperacao, motivagao”.

Das acado de realizar as pesquisas “procuram coligir informagdes sobre o
campo psicologico que envolve o ambiente de trabalho das pessoas e sua sensacao
pessoal neste contexto” (CHIAVENATO, 1999, p. 440). Colaboradores satisfeitos e
motivados podem ir além de suas atribuicfes, retribuindo de certa forma todas as
expectativas que neles sédo depositadas de forma positiva e produtiva.

O Treinamento e Desenvolvimento deve ser prioridade para qualquer
segmento de equipe. A capacitacdo dos funciondrios é extremamente importante
para o processo de socializacdo do funcionario e o que a empresa espera dele em
termos de trabalho e comportamento. Além dos funcionarios se sentirem mais
preparados e competentes para a atividade realizada, qualidade e exceléncia sao
notoriamente identificadas ao colocar em préatica os ensinamentos. Automaticamente
cria-se uma boa ferramenta para se conter o absenteismo, pois a motivacdo interna
para cada colaborador e a vontade de aprender e se desenvolver ficara ainda mais
eminente (DESSLER, 1942).

De acordo com Chiavenato (2010, p. 367):

o treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias
nas pessoas para que se tornem mais produtiva, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para o0s objetivos
organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosos, assim o
treinamento é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados dos negécios.

Segundo Almeida (2007), as fungbes relacionadas ao treinamento de
pessoas estao atreladas com a preparagao dos individuos para determinado
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trabalho. Por consequéncia, os colaboradores irdo realizar suas atividades de forma
mais satisfeita e de acordo com 0s cargos que ocupam.

O plano de carreira bem definido de todo funcionario precisa ser bem
detalhado, pois com isso ele ter4d um objetivo em relagéo a todas as atividades que
executa no seu dia-a-dia, sendo algo a ser seguido para alcancar o crescimento
profissional dentro da empresa e diminuir a rotatividade e absenteismo de
funcionarios em determinadas funcdes. Vale frisar que critérios de elegibilidade
envolvendo absenteismo sdo fundamentais. Nesse quesito, a auséncia do
colaborador ao trabalho deve ser baixissima ou se possivel, nem ocorrer
(SCHUSTER; DIAS, 2012).

O plano de carreira é uma excelente ferramenta para retencéo de talentos e
reducdo de absenteismo, pois, através desse método, o colaborador esta
condicionado a visualizar possiveis trajetorias dentro da companhia. No entanto, a
organizacdo deve ter atencdo as suas principais necessidades, principalmente as
gue estdo relacionadas de forma intrinseca e extrinseca, sendo elas:
necessidades de salario, estabilidade no cargo, reconhecimento e demais fatores
condicionados a satisfacao no trabalho (SCHUSTER; DIAS, 2012).

Enfim, conforme citacBes de diversos autores, a preocupacao dos gestores
para manter o indicador de absenteismo controlado é de suma importancia. Tal
indicador possui alto indice de impacto na produtividade das companhias. Na
medida do possivel todas as ac¢des de prevencdes devem ser tomadas para garantir
vantagem competitiva, reducdo de custos e obtencdo de maiores lucros para as

organizacfes e acionistas.
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3 METODOLOGIA

Conforme afirmacdo dos autores Lakatos et al. (2001) a pesquisa é

considerada:

um procedimento formal com método de pensamento reflexivo, que
requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para
conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais (LAKATOS
et al., 2001, p. 155).

Vale a importancia de frisar ao leitor, primeiramente, 0 conceito de pesquisa
referenciando Gil (2007), que a define como procedimento racional e sistematico que
tem por objetivo proporcionar respostas aos problemas que sao propostos.

Esta monografia se caracteriza como cientifica. Para o seu desenvolvimento
€ necessario que sejam utilizados procedimentos metodolégicos adequados, sendo
eles a pesquisa exploratoria e descritiva, além de estudos de grandes autores em
relagdo ao tema proposto.

Para a concretizacdo dessa monografia, sera utilizado como método a
pesquisa exploratoria, que, de acordo com Malhotra (2001), esta relacionado com a
identificacdo do problema e possiveis acdes com maior relevancia para se obter
dados adicionais, trazendo a possibilidade de ter maior compreensao do tema que
esta sendo abordado.

Conforme citacdo de Lakatos (1991, p. 66), a importancia da bibliografia é

considerada:

(...) a bibliografia pertinente oferece meios para resolver problemas
conhecidos, e também explorar novas areas, nas quais os problemas

ainda nao se cristalizaram suficientemente.

A pesquisa de campo foi realizada através de questionario, constante no
apéndice, aplicado aos profissionais de diversos segmentos na cidade de Curitiba,
Estado do Parana. O questionario foi baseado no referencial teérico e contava com
24 perguntas fechadas e 2 perguntas abertas.

O célculo amostral considerou a populacdo de Curitiba-PR de 1.917.185

habitantes (IBGE, 2018). Para a realizacao do calculo foi utilizado a seguinte
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formula, expressa na Figura 6:

Figura 6 — Férmula de Calculo Amostral
B N.Z%.p.(1-p)
25 AN - D

n

Onde:

n - amostra calculada

N - populacdo

Z - variavel normal padronizada associada ao nivel de confianca
p - verdadeira probabilidade do evento

e - erro amostral

Fonte: SANTOS, 2018.

A porcentagem do erro amostral utilizada foi de 5%, com nivel de confianga
em 95%. A amostra dessa pesquisa esta condicionada ao total de 502 respostas
obtidas. O questionario foi hospedado através da ferramenta Google Forms e,
posteriormente, divulgado nas redes sociais, no periodo de 28/09/2018 a
07/10/2018, sendo que o filtro definido foi a partir de trabalhadores na cidade de
Curitiba-PR.

Cabe salientar que a amostra foi composta por uma determinada populacéo
que contém caracteristicas em comum, que para esta pesquisa compreende a
populacdo da cidade de Curitiba, Estado do Parana.

O questionario fornece um resultado estatistico. A partir das analises é
possivel realizar o estudo comparando resultados obtidos. De acordo com Gil
(2007), uma das particularidades da pesquisa descritiva esta relacionada com as
técnicas padronizadas para a coleta de dados através de um questionario
estruturado.

No entanto, vale frisar que o questionario deve trazer informacdes
pertinentes em relacdo a pesquisa, deixando claro a natureza daquele determinado
estudo e a importancia das respostas que serdo dadas. Tanto que o0s autores

Marconi e Lakatos (1999, p. 100) reforgam em sua obra que:

(...) junto com o questionario deve-se enviar uma nota ou carta
explicando a natureza da pesquisa, sua importancia e a necessidade
de obter respostas, tentando despertar o interesse do recebedor para
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que ele preencha e devolva o questionario dentro de um prazo
razoavel (MARCONI; LAKATOS, 1999, p. 100).

A referéncia tedrica de autores relacionados ao tema, utlizacdo de
guestiondrios para a pesquisa e a analise de gréaficos dos resultados do indicador de
absenteismo no ambiente de trabalho servirdo de insumos para a concretizagédo

dessa pesquisa e conclusdo da monografia.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Neste capitulo se pretende apresentar e analisar os dados obtidos a partir da

pesquisa realizada.

4.1 PERFIL DOS PROFISSIONAIS

O perfil dos profissionais foi identificado conforme os subitens a seguir

expostos.
4.1.1 Género
Segundo a pesquisa aplicada com 502 profissionais, a maior parte do

publico que respondeu foi do género feminino com 64%. Do género masculino foram

35% e 01% incluira-se como género “Outro”, conforme Figura 7.

Figura 7 — Perfil dos Profissionais - Género

Género

1%

EFeminino
B Masculino

E Outro

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.1.2 Faixa Etaria

Considerando as trés primeiras posicfes na pesquisa aplicada, ocupando a
lideranca, a maioria das pessoas possuem entre 31 a 40 anos (40,04%). Na
segunda posi¢cao apresentam-se as pessoas que possuem de 26 a 30 anos (30,48) e
na terceira posicao a faixa etaria de 18 a 25 anos (17,13%).



38

Figura 8 — Perfil dos Profissionais - Faixa Etéria

Faixa Etaria
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.1.3 Grau de Escolaridade

A maioria dos profissionais pesquisados ocupam a posicao de ensino
superior incompleto (32,87%) ou estdo com o ensino superior concluido (25,10%).
No entanto, vale ressaltar nessa pesquisa a importancia do ensino superior para o
mercado de trabalho, pois € possivel diagnosticar o total de 50,60% de pessoas que

ja possuem certificacéo de superior completo, conforme Figura 9.

Figura 9 — Perfil dos Profissionais - Grau de Escolaridade
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Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.2 ANALISE SOCIOECONOMICA DOS PROFISSIONAIS

No que tange a analise socioecondmica dos profissionais que participaram

da pesquisa, pode ser identificado 0 que sera exposto a seguir.
4.2.1 Faixa Salarial

Do total de pessoas pesquisadas, o resultado obtido foi de que 52,19% do
grupo que recebem entre um e até trés salarios minimos (R$ 954,00 & R$ 2.862,00)

e, logo em seguida, a posicdo encontrada é de trés a seis salarios minimos (R$

2.862,00 a R$5.724,00), com 31,87% de pessoas que recebem entre esses valores.

Figura 10 — Faixa Salarial

Faixa Salarial
60,00% 52,19%
50,00%
40,00% 31,87%
30,00%
20,00% 9 36%
10,00% -
0,00% - | — _-___
Até 1 salario Dela3 De3ab De6al0 Acimade 10
minimo salarios salarios salarios salarios
(r$954) minimos minimos minimos minimos
(r$954 3 (r$2.8623a (r$5.724 3 (r$9.540)
r$2.862) r$5.724) r$9.540)

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.2.2 Tempo de Servigo

Grande parte das pessoas pesquisadas possuem de 3 a 5 anos de atuacao
dentro de uma Unica empresa, com o total de 30,28% das respostas. E nitido nas
respostas que pouquissimas pessoas possuem mais de dez anos de empresa em uma

unica companhia, ao total, esse publico representa 6,98%, conforme Figurall.
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Figura 11 — Tempo de Servico
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.2.3 Porte da Empresa
A maioria das pessoas pesquisadas afirmaram que trabalham em empresa

de grande porte (acima de 99 funcionario) representando o total de 71,86% das

respostas.

Figura 12 — Porte da Empresa
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Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.2.4 Area de Atuacio

Ao total, foram identificados nas pesquisas 21 ramos de atuacdo em
inumeros segmentos. No entanto, o maior efetivo de respostas ficou com o setor de
telecomunicacdes com 38,45% e apds o setor de comércio com 15,34%, conforme

Figura 13.

Figura 13 — Area de Atuagéo
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.2.5 Funcao Atual que Ocupa na Empresa

Ao total, foram identificados nas pesquisas 26 funcbes diferentes em
diversos segmentos. Porém, os trés maiores resultados registrados pelos
profissionais estdo relacionados a cargos operacionais (20,32%), de supervisao
(16,33%) e de nivel analista (15,34%).
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Figura 14 — Func¢&o na Empresa

Funcao na Empresa
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.3 ANALISE DO ABSENTEISMO CORRELACIONADO COM ALGUMAS
VARIAVEIS

Analisando o absenteismo correlacionado com algumas variaveis, obteve-se

0s seguintes dados.

4.3.1 Absenteismo no Geral

Considera-se uma das principais perguntas do questionario para
diagnosticar o nivel de absenteismo no ambiente de trabalho. Das 502 respostas
obtidas, temos 70% (349 respostas) de pessoas que ja se ausentaram do trabalho e
30% (153 respostas) de pessoas que ndo precisaram de ausentar, conforme Figura
15.



43

Figura 15 — Absenteismo no Geral

Absenteismo no Geral
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.3.2 Justificativa de Auséncia
Em relacdo as justificativas de auséncias dos profissionais pesquisados,

presenciamos 91,00% daqueles que justificaram a sua auséncia junto a organizacéo,

0 que se visualiza na Figura 16.

Figura 16 — Justificativas de Auséncia no Trabalho
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Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.3.3 Principais Motivos do Absenteismo no Ambiente de Trabalho

Quanto a este ponto, o profissional que respondeu a pesquisa tinha a
possibilidade de marcar quantas op¢des fossem necessarias para evidenciar os
motivos de sua auséncia no trabalho, ao total foram coletadas 609 respostas,

conforme Figura 17.

Figura 17 — Motivos de Absenteismo
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.3.4 Média de dias de auséncia dos profissionais pesquisados

Ao analisar a média de dias que os profissionais precisaram se ausentar, 0
maior percentual, correspondente a 27,89%, esta relacionado com a necessidade de

um dia de auséncia da empresa.
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Figura 18 — Média em Dia de Auséncias
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Fonte: Elaborado pelo Autor

4.3.5 Absenteismo x Género

Analisando somente os correspondentes do Absenteismo, relacionados com
género, tem-se uma concentragdo maior no publico feminino com 66,48%, enquanto
o masculino representa 32,66%. Por final, o publico de género outros com 0,86%,

como se verifica na Figura 19.

Figura 19 — Absenteismo x Género
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0,86%

0,00% -
Feminino Masculino Outro

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.3.6 Absenteismo x Faixa Etaria
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Analisando somente os correspondentes do Absenteismo, relacionados com
faixa etaria, temos uma concentracdo maior no publico com idade de 31 a 40,
representando 42,12%. Em segundo lugar temos o publico de 26 a 30 anos com

representatividade de 31,52%, conforme Figura 20.

Figura 20 — Absenteismo x Faixa Etaria

Absenteismo x Faixa Etaria

45,00%
40,00%
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0,00% - T T T T _—»

18-25 26-30 31-40 41-50 Acimade 50

42,12%

13,18%

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4 ABSENTEISMO E PERCEPCAO DE NIVEL DE SATISFACAO EM RELACAO
AO TRABALHO

4.4.1 Retorno da organizacao nos casos de auséncia

Em situagbes que houve a necessidade de seu ausentar do trabalho, ao
serem questionados em relagdo ao retorno da empresa, houve o retorno de
78% dos profissionais aos quais alegam que houve compreensdo por parte dos
gestores e lideranca, enquanto 22% das empresas a resposta foi indiferente,

conforme Figura 21.
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Figura 21 — Retorno da Empresa em relagdo a auséncia

Retornoda Empresaem relagdo a
auséncia

B Compreensiva

M Indiferente

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.2 Relacionamento com superiores no ambiente de trabalho

Seguindo o raciocinio sobre o questionamento de satisfacdo ao trabalho, foi
guestionado aos profissionais pesquisados se possuiam uma boa relagdo com seus
superiores. 94% possuem boa relacdo, enquanto 6% alegam n&o possuir um bom

relacionamento com seus gestores.

Figura 22 — Rela¢c&o com Superiores

Vocé possui um boa relagao com seus
superiores?

m N3o

B Sim

Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.4.3 Relacionamento com colegas no ambiente de trabalho

Em relacdo ao relacionamento com colegas de trabalho, 97% dos
profissionais pesquisados alegam ter uma boa convivéncia e relacionamento,
enquanto 3% alegam que ndo possuem uma boa rela¢céo, como se verifica na Figura

23, a seguir demonstrada.

Figura 23 — Relacdo com Colegas de Trabalho

Vocé possui um boa relagdo com seus
colegas de trabalho?

3%

| Ndo

B Sim

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.4 Doencas ocasionadas por condi¢des inadequadas de trabalho

Analisando o retorno dos profissionais pesquisados, 57% alegam que as
doencas estédo relacionadas com mas condicbes no ambiente de trabalho, enquanto

43% afirmam que néo existem relagdes.
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Figura 24 — Doencas ocasionadas por condi¢des de Trabalho

Vocé considera que as doengas sao
ocasionadas por condi¢des inadequadas
de trabalho?

B N3o
BSim

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.5 Conhecimento das normas e regras da NR17

Na fundamentacado tedrica dessa monografia, discutiu-se a importancia da
aplicacdo e entendimento por parte dos funcionarios das regras e normas da NR17.
Analisando o retorno dos correspondentes, tem-se que 58% dos profissionais que
alegam ter conhecimento sobre as regras, enquanto 41% néo conhecem sobre o

assunto, nos termos da Figura 25.

Figura 25 — Regras e Normas da NR17

Vocé conhece as regras e normasda
NR17?

W N3o
B Sim

Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.4.6 Trabalho e vida pessoal
Ao analisar o retorno dos profissionais correspondentes, 85% afirmam que
conseguem conciliar trabalho e vida pessoal. Em contrapartida, 15% dos

entrevistados afirmam que no momento isso ndo é possivel, conforme Figura 26.

Figura 26 — Trabalho x Vida Pessoal

Trabalho x Vida Pessoal

H N3o
B Sim

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.7 Autonomia para sugerir melhorias de processo
Ao questionar sobre autonomia no ambiente de trabalho para sugestao de
melhorias, 77% dos profissionais pesquisados alegam gque possuem autonomia, no

entanto, 23% afirmam que essa possibilidade ndo é concedida pela empresa.

Figura 27 — Autonomia no Trabalho

Vocé possui autonomia para sugerir
melhorias de processos na execugao de
seu trabalho?

B Nao
B Sim

Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.4.8 Avaliagcao do ambiente de trabalho

Ao questionar sobre avaliacdo do ambiente de trabalho, 41% responderam

como excelente, 55% como média e 4% como ruim, conforme Figura 28.

Figura 28 — Avaliacado do Ambiente de Trabalho

Como vocé avalia o seu ambiente de
trabalho?

W Excelente
B Meédio

@ Ruim

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.9 Reconhecimento no trabalho

Ao analisar sobre reconhecimento no ambiente de trabalho, 57% dos
correspondentes consideram-se reconhecidos por seus superiores, 30% pouco

reconhecido e por final 13% extremamente reconhecido.
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Figura 29 — Reconhecimento no Trabalho

Seus superiores reconhecem seu esforco
no trabalho?

M Extremamente
Reconhecido

W PoucoReconhecido

mReconhecido

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.10 Fatores mais importantes para motivacdo no ambiente de trabalho

Nesta pergunta, o profissional poderia optar por cinco fatores que os
considera mais importante para sua motivacdo no trabalho. Os trés maiores
resultados registrados pelos profissionais estdo relacionados com oportunidades de
crescimento e carreira (15,82%), salarios e bonificacbes varidveis (15,35%) e
reconhecimento (14,37%), percentuais que se verificam na Figura 30.

Figura 30 — Fatores de Motivagao

Fatores de Motivacao

Salario e Bonificacdes Varidveis
Reconhecimento

Oportunidadesde Crescimento e Carreira
Instalagdes Fisicas da Empresa
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Flexibilidade

Feedbacks Constantes

Estabilidade de Emprego

Bom Relacionamento com Colegas

Beneficios 7,59%

Autonomia

Treinamento

Saldrio e Bonificacdes Variaveis ,35%
Reconhecimento
Oportunidades de Crescimento e Carreira 15,82%

Instalacdes Fisicas da Empresa

Imagem da Empresa Perante ao Mercado :
Feedbacks Constantes
Estabilidade de Emprego
Escopo da Areabem Definida 1 0,04%
Beneficios | 4,78

0,00% 2,00% 4,00% 6,00% 8,00% 10,00%  12,00% 14,00% 16,00% 18,00%

Fonte: Elaborado pelo Autor
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4.4.11 Fatores que desmotivam em relacdo ao ambiente de trabalho

O profissional entrevistado, quando questionado quanto a este ponto,
poderia optar por cinco fatores que o0s considera mais importante para sua
desmotivacgdo no trabalho. Os trés maiores resultados registrados pelos profissionais
estdo relacionados com nao ser reconhecido pelo seu trabalho (13,91%), pressao

psicoldgica (13,31%) e sobrecarga em suas atividades (14,37%).

Figura 31 — Fatores de Desmotivac¢ao

Fatores de Desmotivacdo

Sobrecarga em suas Atividades :
Saldrio e Bonificagdes Variaveis
Problemas de Relacionamento com Colegas de Trabalho i
Pressdo Psicoldgica
N3o ser Reconhecido pelo seu Trabalho I

Nao existem fatores desmotivadores

Instalaces Precarias no Ambiente de Trabalho
Gestdo Autoritaria

Beneficios

Ausénciade Treinamentos
Auséncia de Feedbacks
Sobrecarga em suas Atividades

Salario e Bonificacdes Variaveis

Problemas de Relacionamento com Colegas de Trabalho ]
Pressdo Psicologica y ,31%

N&o ser Reconhecido pelo seu Trabalho ] 13,91%
Instalagdes Precdrias no Ambiente de Trabalho ]
Gestdo Autoritaria l

Beneficios

Auséncia de Treinamentos

0,00% 2,00% 4,00% 6,00% 8,00% 10,00% 12,00% 14,00% 16,00%

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.12 Grau de satisfacdo com as atividades que exerce

Em relacéo a satisfacdo dos profissionais pesquisados com suas atividades
66% consideram-se realizados, 21% pouco realizados e 13% extremamente

realizados, como se pode verificar na Figura 32.
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Figura 32 — Satisfacdo com Atividades Exercidas

Grau de satisfacdao com as atividades que
exerce

B Extremamente Realizado
W Pouco Realizado

[ Realizado

Fonte: Elaborado pelo Autor

4.4.13 Grau de satisfacdo com a empresa
Analisando a satisfacdo dos profissionais em relacdo as empresas em que

trabalham, 67% consideram-se satisfeitos, 17% extremamente satisfeitos e 16%

pouco satisfeitos.

Figura 33 — Satisfacdo com a Empresa

Grau de satisfagao com a empresa

B Extremamente Satisfeito
Bl Pouco Satisfeito
[ Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo Autor

Em suma, apo6s a exposicdo dos dados até aqui apresentados, foi possivel
identificar, principalmente, que o absenteismo possui relagdes com problemas que
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envolvem salde, ou seja, auséncias que séo justificadas por lei através de
documentos comprobatorios.

No entanto, também se observam situacfes que envolvem motivacdo no
trabalho, gestdo de pessoas e grau de satisfacdo com a empresa. Tais assuntos

serédo discutidos nas consideracdes finais.

4.5 ANALISE QUALITATIVA EM RELACAO A GESTAO DE PESSOAS

No decorrer do questionario, haviam duas perguntas fundamentais para
identificar e analisar tanto 0os pontos positivos quanto 0os pontos a serem melhorados
na gestdo de pessoas nos diferentes setores em que 0s profissionais desta pesquisa
ocupam.

Por se tratarem de respostas descritivas, serdo transcorridos na integra os
depoimentos mais detalhados de alguns profissionais em relacdo a esse tema.

4.5.1 Analise qualitativa — Pontos positivos na gestéo de pessoas que sao praticados

em seu setor

Seguem alguns relatos:

“Acreditar, incentivar e reconhecer idéias e sugestdes, bem como nao
tomar para si a idéia de outro. Estar presente como superior, mas
como ser humano também. Treinamentos motivadores e constantes.

Atualizag&o de produtos mostrando as perspectivas e metas futuras”.

“Sou Microempreendedora, ainda trabalho sozinha, meu ambiente de
trabalho é tranquilo, arejado, silencioso e tenho autonomia total nas
decisdes. Gosto do que faco e quero fazer com que minha empresa

cresca. Trabalho com encomendas e meus clientes estéo satisfeitos”.

“O fator humano sempre foi o que mais me impressionou na gestédo de
alguns lideres que eu tive. Enxergar o ser humano por trds do
profissional é valorizar a presenca dele, fazer com que ele ndo se
sinta apenas uma ferramenta da empresa, mas um capital intelectual

indispenséavel para o crescimento da empresa”.

“Feedbacks constantes, envolvimento e autonomia aos colaboradores

para sugerir melhorias em nosso posto de trabalho. Através de um
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programa de sugestao de melhorias, todas as pessoas tentam te ajudar
guando tem alguma dificuldade, séo super receptivos e sempre que

necessario o trabalho em equipe flui muito bem”.

Ao analisar os relatos de algumas pessoas em relagdo aos pontos positivos
da gestdo de pessoas, € possivel identificar que a maioria prioriza a questdo da
comunicagdo com o0s seus gestores. Conforme citado anteriormente, a Comunicacao
Clara e Objetiva é de extrema importancia, para que o gestor e seus funcionarios
tenham abertura para se comunicarem sobre qualguer assunto. Seja algo de
caracteristica pessoal ou profissional, a gestao precisa entender o que acontece com
cada colaborador, utilizando feedbacks para oferecer auxilio, caso seja necessario, e
alinhando assim o desempenho dessa pessoa e as expectativas da companhia em
relacédo a seu trabalho (AUSUBEL, 1968).

4.5.2 Analise qualitativa — pontos a serem melhorados na gestao de pessoas em

seu setor

Seguem alguns relatos:

“Precisamos de profissionais mais qualificados para nos "ensinarem® e
nos treinarem. Um treinamento melhor formaria uma equipe de
vendedores melhores, e consequentemente o gestor também
ganharia com isso!”

“Contratagao de profissionais com perfil pré ativo e facilitador. No dia a
dia das fungBes cobram postura estagnada dentro da cultura
monotona da empresa. Altamente desmotivador e incapacitante”.

“Investir em pessoas sempre buscando formas de motivar, seja com
treinamentos, palestras, importante as pessoas ter um canal direto
ligado ao Rh para que tenham total abertura, e acredito que a maior
motivacdo e crescimento muitos vezes sdo apagados pelos seus
gestores e ninguém vé e nem sempre temos autonomia para mudar
isso”.

“Liderar € mais do que dar ordens, é fazer parte da busca pela
qualidade agindo de forma cooperativa em igualdade com os
subordinados, isso se torna um exemplo de superacdo e motivagéo
para qualquer colaborador”.

“Acho que a maneira com que as tarefas sdo cobradas poderiam vir
de uma maneira mais questionadora do que intimidadora. As vezes
eu tenho muito medo de ter feito algo errado e receber uma “punigéo”
por isso. Gostaria de aprender antes de executar as tarefas, muitas
vezes eu tive que aprender fazendo, sem entender muito bem o
propdsito daquilo que estava fazendo”.
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Ao analisar os relatos de algumas pessoas em relacdo aos pontos a
desenvolver na gestdo de pessoas, temas como treinamento, lideranca e
crescimento profissional sdo citados. Conforme mencionado anteriormente, o
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas deve ser prioridade para qualquer
segmento de equipe. A capacitacdo dos funciondrios € extremamente importante
para o processo de socializacdo do funcionario e para o que a empresa espera dele
em termos de trabalho e comportamento. Além dos funcionarios se sentirem mais
preparados e competentes para a atividade realizada, a qualidade e exceléncia séo
notoriamente identificadas ao colocar em pratica 0s ensinamentos.
Automaticamente, cria-se uma boa ferramenta para se conter o absenteismo, pois a
motivacao interna para cada colaborador e a vontade de aprender e se desenvolver
ficardo ainda mais eminentes (DESSLER, 1942).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Para a realizacdo dessa monografia, a coleta de dados em livros e sites
especializados em primeira instancia foi essencial para fundamentar e abordar o
tema: “PRINCIPAIS CAUSAS DO ABSENTEISMO NO AMBIENTE DE TRABALHO
EM CURITIBA”. Posteriormente, a realizacdo da pesquisa quantitativa/qualitativa
permitiu a analise de alguns pontos importantes.

De forma geral, de acordo com os resultados obtidos e com a pesquisa
realizada, observa-se que a maior parte foi respondida pelo publico feminino, que
possui entre 31 e 40 anos. Com nivel superior incompleto, trabalham em uma
empresa de grande porte na area de telecomunicacdes, em um cargo operacional e
ganham de 1 a 3 salarios minimos, sendo que a maioria tem de 3 a 5 anos de
empresa.

Ja em relacéo as faltas, mais de 70% diz ja ter se ausentado pelo menos
uma vez, sendo que a maior parte foi apenas por um dia e por motivo de doencas.
Mais de 90% apresentou alguma justificativa formal, na qual a empresa se
apresentou compreensiva, provavelmente pela questdo de ter apresentado um
atestado ou algum documento legal para justificar tal auséncia.

Aos nos depararmos com 90% de respostas de auséncias por motivos de
saude, € nitido a importancia de as organizacdes realizarem exames peridédicos com
frequéncia. Outrossim, mostra-se necessario avaliar a possibilidade de conceder
bons planos de saude para seus funcionarios, investirem em campanhas para
seguranca no trabalho (CIPA) e tomarem as devidas precaucdes para que essas
auséncias ndo sejam acarretadas por doencas adquiridas no ambiente de trabalho.

E perceptivel que o absenteismo aparece ndo somente como um problema
gerencial, mas especialmente um problema relacionado a é&rea de saude e
seguranca do trabalho. E fundamental que o corpo de gestores crie apoio ao
problema, facilitando o desenvolvimento de eventos e programas de prevencao que
gerem bem-estar aos funcionarios.

O fato de termos apenas 59% dos entrevistados com conhecimentos sobre
a NR17 é fator preocupante. A regulamentagcdo proporciona préaticas que ajustam e
melhoram as condi¢fes de trabalho, ndo somente ao conforto, mas também quanto
a seguranca das atividades que sdo executadas pelos trabalhadores (REDACAO
INBEP, 2017).
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Mas ndo sdo somente fatores relacionados a salde que acarretam auséncia
dos funcionarios. Nos questionarios aplicados, € perceptivel o registro sobre a
importancia de lideres e gestores eficientes, que tenham conhecimento de suas
equipes. Principalmente em relacdo a anseios e expectativas que os funcionarios
possuem sobre a empresa. Tanto que os trés maiores resultados de desmotivagéo
registrados pelos profissionais estdo relacionados com a falta de pelo seu trabalho
(13,91%), pressao psicologica (13,31%) e sobrecarga em suas atividades (14,37%).

Feedbacks devem ser constantes, e os PDI (Programas de Desenvolvimento
Individual), trilhas para construir uma carreira profissional e direcionamentos aos
colaboradores, sdo de suma importéncia para manter as equipes engajadas.
Funcionarios que estejam comprometidos irdo repensar em situacdes que precisem
se ausentar, principalmente se tiverem a conviccdo da importancia que seu trabalho
possui para a organizacao. Tal percepcdo é possivel em decorréncia do fato que
30% dos correspondentes a pesquisa responderam que ndo sdo reconhecidos em
seu trabalho.

Ao analisar uma pesquisa sobre o absenteismo em uma atmosfera ampla
como a cidade de Curitiba-PR, tem-se a convicgdo que o0 assunto possui plenas
condi¢cBes de ser ainda mais explorado. No entanto, a intencdo e os resultados do
presente estudo, objetivaram-se em contribuir para a gestdo do absenteismo em
todos os segmentos de mercado na capital paranaense. Os resultados poderdao
servir principalmente de embasamento para acbes gerenciais e de diagndéstico,
servindo como norte para a elaboragéo de outros estudos sobre o tema no futuro.

Para novas pesquisas, propde-se a realizacdo de estudos de forma ainda
mais exploratdria sobre o absenteismo. Avaliando questbes que vao desde a
estabilidade de emprego e as perspectivas de melhoria de condicdo na qualidade de
vida de cada funcionario, bem como a contribuicdo que a meta absenteismo podera
trazer quando negociado na PLR (Participacdo dos Lucros e Resultados) dos
colaboradores. Outra questdo que poderia ser avaliada sado aquelas relativas a
cenarios externos, como os politicos e sociais.

Portanto, pode-se dizer que diversos fatores levam ao absenteismo. Contudo,
para que ele seja eliminado ou pelo menos reduzido, é necessério que as organizagdes
verifiquem quais as causas mais constantes. Realizar uma pesquisa anénima com
0s proprios empregados para entender melhor seus motivos é uma 6timaopcao.

Afinal, a motivacéo e percepc¢éao do funcionario em relacdo as suas tarefas
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profissionais sao extremamente relevantes e influenciadoras no quesito de auséncia. A
analise sobre o tema de absenteismo traz a reflexao de que se trata de uma condicao
contextual que sempre ira ocupar as organizacfes, cujos gestores constantemente

terdo que enfrentar para controlar esses fatores em suas empresas.
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APENDICE — QUESTIONARIO PARA A PESQUISA DE CAMPO

ABSENTEISMO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Pesquisa de monografia da UTFPR, para o curso de MBA Gestéo
Empresarial, realizada pelo aluno PEDRO HENRIQUE MOREIRA DE MIRANDA.

Vale frisar que a pesquisa € anbnima, destinada somente para aqueles que
estdo no mercado de trabalho. Sua finalidade principal é obter resultados para

entender o motivo do absenteismo nas organizacdes, na cidade de Curitiba-PR.

1) Género
() Feminino
() Masculino
() Outro
2) Qual a sua faixa salarial mensal?
() Até 1 salario minimo (R$954)
() De 1 a 3 salarios minimos (R$954 a R$2.862)
() De 3 a 6 salarios minimos (R$2.862 a R$5.724)
() De 6 a 10 salarios minimos (R$5.724 a R$9.540)
() Acima de 10 salarios minimos (R$9.540)
3) Qual a area de atuacado de sua empresa?
() Comércio
() Industria
() Telecomunicagbes
() Saude
() Servicos
() Servico Publico () Outro
4) Qual o porte de sua empresa em relagdo a quantidade defuncionérios?
() Micro Empresa (Até 9 funcionarios)
() Empresa de Pequeno Porte (10 a 49 funcionarios)
() Empresa de Médio Porte (50 & 99 funcionarios)
() Empresa de Grande Porte (Acima de 99 funcionérios)



5) Atualmente, qual o cargo que vocé ocupa em suaempresa?
() Analista
() Aprendiz
() Assistente
() Auxiliar
() Coordenacéo
() Estagiério
() Geréncia
() Operacional
() Supervisao
() Outro
6) Qual suaidade?
()18-25
()26-30
()31-40
()41-50
() Acima de 50
7) Grau de Escolaridade:
() Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo
() P6s Graduacéao Incompleto
() P6s Graduacédo Completo
8) Qual seu tempo de servico na empresa?
() menos de 1 ano
()1a2anos
()3ab5anos
() 6 a10anos
()11 al5anos
() mais de 15 anos
9) Vocé ja se ausentou do trabalho?
() Néao
() Sim
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10) Se sim, quais 0os motivos das auséncias?
() Acidente de Trabalho
() Acidente de Trajeto
() Casamento
() Condicdes do Tempo
() Doenca
() Funeral
() Nascimento
() Problemas Familiares
() Problemas Financeiros
() SituacOes Inesperadas
() Outro
11) Em caso de auséncia, apresentou justificativa?
() Nao
() Sim
12) Em caso de auséncia, na média, quantos dias vocé precisou se ausentar da
empresa?
() Nao Precisei me Ausentar
() 1 Dia
() 2-3Dias
()4 -6Dias
() 7 - 10 Dias
() Acima de 10 Dias
13) Caso tenha ocorrido auséncia, qual o retorno da empresa em relacdo a
essa situagao?
() Compreensiva
() Indiferente
14) Vocé considera que as doencas sao ocasionadas por condi¢cdes
inadequadas no trabalho?
() Nao
()Sim
15) Vocé conhece as regras e as normas da NR 17?
() Néao
()Sim
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16) Vocé possui uma boa relacdo com seus colegas de trabalho?
() Néao
()Sim
17) Vocé possui uma boa relagcdo com seus superiores?
() Néo
() Sim
18) Vocé considera sua carga horaria de trabalho equilibrada?
() Um Pouco Equilibrada
() Equilibrada
() Extremamente Equilibrada
19) Vocé consegue conciliar trabalho e vida pessoal?
() Néao
() Sim
20) Vocé possui autonomia para sugerir melhorias de processos naexecucao de
seu trabalho?
() Néao
() Sim
21) Como vocé avalia o seu ambiente de trabalho?
() Ruim
() Médio
() Excelente
22) Seus superiores reconhecem o seu esforco no trabalho?
() Pouco Reconhecido
() Reconhecido
() Extremamente Reconhecido
23) Das opcOes abaixo, selecione cinco fatores que vocé considera as mais
importantes para a motivagdo no ambiente de trabalho?
() Autonomia
() Beneficios
() Estabilidade de Emprego
() Feedbacks Constantes
() Imagem da Empresa Perante ao Mercado
() Instalacdes Fisicas da Empresa

() Oportunidades de Crescimento e Carreira
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() Reconhecimento

() Salario e BonificagBes Variaveis

() Treinamento

() Outro
24) Das opc¢des abaixo, selecione cinco fatores que lhe desmotivam em relacao
a ambiente de trabalho?

() Auséncia de Feedbacks

() Auséncia de Treinamentos

() Beneficios

() Gestédo Autoritaria

() Instalacdes Precarias no Ambiente de Trabalho

() Nao ser Reconhecido pelo seu Trabalho

() Pressao Psicoldgica

() Problemas de Relacionamento com Colegas de Trabalho

() Salario e BonificagBes Variaveis

() Sobrecarga em suas Atividades

() Outro
25) Caso queira, cite pontos positivos na gestédo de pessoas que séo

praticados em seu setor:

26) Caso gqueira, cite pontos que podem ser melhorados na gestédo de pessoas

em seu setor:

27) Qual o seu grau de satisfacdo com as atividades que vocéexerce?
() Pouco Realizado
() Realizado
() Extremamente Realizado
28) Qual o seu grau de satisfagdo com aempresa?
() Pouco Satisfeito
() Satisfeito
() Extremamente Satisfeito



