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Resumo

O absenteismo, definido como atraso ou falta do colaborador ao posto de trabalho, é um
problema que, ha tempos, vem gerando transtornos para as organizacdes, haja vista que
as auséncias e/ou faltas impactam em perda de produtividade, baixa na qualidade dos
produtos/servicos, além de afetar as relacfes interpessoais e a lucratividade da empresa.
Para extirpar o indice de absenteismo faz-se necessério conhecer os fatores que o
originam, assim, o objetivo deste estudo consistiu em identificar as principais causas do
absenteismo em uma empresa do ramo téxtil e indicar politicas gerenciais e tecnoldgicas
para sanar ou minimizar este problema. A pesquisa foi realizada sob a forma de um
estudo de caso. Foram aplicados questionarios a uma amostra de 80 colaboradores do
setor produtivo/operacional da empresa e uma entrevista semiestruturada ao gestor de
Recursos Humanos. Constatou-se que o absenteismo é um problema presente e
frequente. Uma das causas mais recorrentes, apontada pelos colaboradores, € inerente a
doencas. Sob a 6tica do gestor de pessoas, as auséncias ocorrem em funcéo da falta de
compromisso e motivacdo com o trabalho. Os resultados demonstram a necessidade de
utilizacdo de ferramentas gerenciais para apurar com mais precisdao as causas do
absenteismo, evidenciando a contribuicdo da tecnologia como aliada das politicas de
controle.
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Abstract

Absenteeism, defined as the employee's delay or lack of employment, is a problem that
has been causing disruption to organizations for some time, given that absences and / or
absences impact on lost productivity, low product quality Services, as well as affect
interpersonal relationships and the company's profitability. The objective of this study was
to identify the main causes of absenteeism in a textile company and to indicate
management and technological policies in order to remedy or minimize this problem. In
order to eliminate the absenteeism index, it is necessary to know the factors that originate
it. The research was conducted in the form of a case study. Questionnaires were applied
to a sample of 80 employees from the productive / operational sector of the company and
a semi-structured interview with the Human Resources manager. It was found that
absenteeism is a frequent and frequent problem. One of the most recurrent causes,
pointed out by employees, is inherent in diseases. From the perspective of the people
manager, absences occur due to the lack of commitment and motivation with the work.
The results demonstrate the need to use management tools to more accurately determine
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the causes of absenteeism, evidencing the contribution of technology as an ally of control
policies.

Keywords: Diagnosis. Absenteeism. Prevention. Applications. Human Resources

1 Introducéo

Nas ultimas décadas, a globalizacdo dos mercados associada as profundas e
constantes mudancas ocorridas nos ambitos econdémico, social, demogréfico, politico e
tecnolégico tém causado grandes impactos no ambiente de negocios tornando a
competitividade cada vez mais acirrada. Neste cenario, 0os gestores veem-se diante da
necessidade de adotarem novos modelos de gestdo, que assegurem a participacao ativa
e 0 comprometimento dos colaboradores. (ALBUQUERQUE, 1992).

Como corroboram Strapazzon, Calegari e Simioni (2008), as pessoas Sao 0S
alicerces da organizacdo e empregam suas habilidades, capacidades, experiéncias e
conhecimentos como instrumentos para alcancar os objetivos organizacionais em troca de
recompensas para garantir sua subsisténcia e sucesso pessoal, sejam elas em forma de
salarios ou beneficios. Percebe-se assim, uma dependéncia mutua na qual existem
interesses reciprocos. (DUTRA, 2001). Por meio da harmonizagdo destes interesses,
torna-se possivel a reducdo do indice de absenteismo e, por conseguinte, o alcance da
maxima eficAcia dos processos organizacionais e o equilibrio entre produtividade e
capacidade de producéo estimada.

Cabe enfatizar que o absenteismo € um problema critico que, ha tempos, assola as
organizacdes, gerando atrasos no andamento dos trabalhos, sobrecarregando os
trabalhadores que estdo presentes, afetando a produtividade, provocando insatisfacao da
comunidade consumidora do produto/servico ofertado, que nao foi atendida em tempo
habil, impactando na reducdo da renda familiar do trabalhador ausente e nos lucros da
empresa. (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009; QUICK; LAPERTOSA, 1982). Apesar de ser um
fendbmeno crescente, o absenteismo é pouco investigado. (CUNHA, 2007).

Diante do exposto, é evidente a importancia do desenvolvimento de pesquisas
sobre o0 assunto, haja vista que a partir do conhecimento dos fatores que provocam o
absenteismo € possivel mapear e conduzir agdes prevencionistas, e, implantar politicas
de qualidade e bem-estar no trabalho. Nesse sentido, este estudo apresentou por objetivo
identificar as principais causas do absenteismo em uma empresa do ramo téxtil e indicar
politicas gerenciais e tecnoldgicas para sanar ou minimizar este problema, visto que o
capital humano constitui fator de imprescindivel relevancia para se obter éxito e elevar o
potencial competitivo.

2 Metodologia

Este estudo foi realizado, no periodo de abril a maio de 2017, em uma empresa de
pequeno porte atuante no ramo téxtil no estado de Minas Gerais. Ela conta, atualmente,
com um total de 240 colaboradores atuando no setor produtivo/operacional. A
organizacdo estudada ndo autorizou a divulgacdo de sua razdo social, sendo entéo,
denominada neste artigo como Delta Téxtil Ltda.

Tendo em vista 0 objetivo e as questbes norteadoras da pesquisa, utilizou-se o
método de estudo de caso, que na concepcao de Yin (2005, p.32) consiste em “uma
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investigacdo empirica que investiga um fenbmeno contemporaneo dentro de seu contexto
da vida real”. Gil (2006) considera que este método possibilita o estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento. Martins (2008) esclarece que o estudo de caso deve ser sustentado por
um referencial tedrico para orientar as questdes e proposi¢cdes do estudo.

Nesta perspectiva, utilizou-se da técnica de levantamento bibliografico, que,
conforme Severino (2005), é a fase de busca de material publicado sobre o assunto, com
base na natureza dos temas estudados e nas areas em que os trabalhos se situam.
Foram consultados livros, revistas, dissertacdes e artigos que abordam sobre a questéao
do absenteismo no ambiente organizacional.

O estudo assumiu carater exploratorio e descritivo. Segundo Malhotra (2001), a
pesquisa exploratéria é usada em casos nos quais € necessario prover critérios e
compreensao para adquirir maior familiaridade com o problema; as informacdes séo
definidas ao acaso e o processo de pesquisa apresenta maior flexibilidade; a amostra é
pequena e acessivel; e, a analise dos dados é qualitativa. Neste trabalho buscou-se
identificar as principais causas do absenteismo na empresa objeto de anélise, de forma a
tornar o problema mais explicito, indicando a necessidade de realizacdo de estudos mais
profundos e estruturados envolvendo todos o0s setores da empresa para apuracao dos
fatos.

A pesquisa descritiva, segundo Bertucci (2015), busca descrever um fenémeno ou
circunstancia em detalhes, permitindo abranger, com exatiddo, as caracteristicas de um
individuo, uma situacdo ou um grupo, bem como, estabelecer relacdo entre variaveis.
Nesse sentido, desenvolveu-se uma analise do perfil e das caracteristicas demograficas
da populacéo investigada por meio do levantamento de opinides acerca dos fatores
relacionados ao absenteismo.

Para a coleta das informacdes foram elaborados dois instrumentos que consistiram
em um questionario e uma entrevista semiestruturada. O questionario conteve um total de
14 questdes fechadas e de mudltipla escolha relacionadas ao tema absenteismo, com
vistas a caracterizar a populacdo investigada e identificar as principais causas de
ocorréncia de faltas ou atrasos. De um universo de 240 colaboradores, selecionou-se, por
meio da técnica de amostragem nao probabilistica por conveniéncia uma amostra de 80
colaboradores do setor produtivo/operacional para responder ao questionario. Neste tipo
de amostragem, como explica Malhotra (2001), os elementos sdo escolhidos de acordo
com a conveniéncia do pesquisador.

A entrevista foi realizada com o gestor do setor de Recursos Humanos da empresa,
utilizando-se um roteiro semiestruturado com intuito de conhecer a percepc¢ao da empresa
sobre o absenteismo e investigar quais estratégias e ac¢des a organizacdo adota para
tornar o funcionario mais assiduo e satisfeito em seu ambiente de trabalho.

Os dados foram tratados da forma quantitativa e qualitativa. De acordo com
Creswell (2007), a utilizagcado de procedimentos mistos decorre da necessidade de reunir,
na coleta e analise de dados, informagbes com rigor estatistico e textuais. A analise
guantitativa, segundo Malhotra (2001), procura quantificar os dados e aplicar alguma
forma da andlise estatistica, enquanto a qualitativa proporciona uma melhor visdo e
compreensao do contexto do problema. Dessa forma, os dados coletados foram tratados,
tabulados e representados graficamente, e, as informacdes analisadas e descritas, de
forma a possibilitar a leitura e entendimento das particularidades do estudo e do
comportamento das pessoas.
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3 Fundamentacéao tedrica
3.1 Epistemologia do termo absenteismo

Absenteismo compreende uma expressdo de origem francesa, absentéisme,
derivada do inglés absenteeism, de absentee, usada para designar pessoa que atrasa ou
se ausenta ao trabalho por circunstancias diversas, sejam elas propositais ou alheias a
vontade do trabalhador (SOUZA, 2006; FERREIRA, 1986, apud SOARES e SILVA, 2002).

Na concepcao de Quick e Laperlosa (1982) o absenteismo originou-se do termo
absentismo aplicado aos proprietérios rurais que largavam o campo para viver na cidade,
sendo que, com o advento da Revolucdo Industrial, passou a ser usado para designar
trabalhadores com tendéncia a faltar ao labor.

Rehrend e Pocock (1976, apud OLIVEIRA; GRANZINOLLI e FERREIRA, 2007)
referem-se ao absenteismo como sinénimo de auséncia voluntaria ao trabalho mediante
pretextos vazios ou sem causa consistente para tal. De acordo com a OIT (Organizacao
Internacional do Trabalho, 1989) absenteismo é definido como a auséncia ao trabalho por
parte do empregado e absenteismo por licenca médica como o periodo ininterrupto de
falta ao trabalho, em virtude de uma incapacidade temporaria do individuo para a
execucao de tarefa a ele atribuida.

3.2 Principais causas e implicacdes do absenteismo

O absenteismo pode ocorrer em funcdo de causas conhecidas e ignoradas. Entre
as conhecidas, estdo as amparadas por lei, que sdo programadas e justificaveis, como:
férias, doacdo de sangue, participacdo em juris ou eleicdes, licenca maternidade,
casamentos, nascimentos, oObitos, feriados e mudancas de domicilio. Enquanto as
ignoradas, normalmente, ocorrem em virtude de fatores diversos, como: doenca
efetivamente comprovada ou ndo comprovada, razdes de carater pessoal e familiar,
atrasos involuntarios ou por motivos de forca maior, acidentes de trabalho, dificuldades
financeiras, problemas de transporte, baixa motivacdo para trabalhar, supervisdo precaria
da chefia e politicas inadequadas da organizacédo (SOUTO, 1980; MALLADA, 2003).

Na concepc¢éao de Penatti Filho (2006) as causas mais conhecidas do absenteismo
sdo as posicoes forcadas, os movimentos de forca exigidos pelo trabalho, a pressao
psicoldgica, a tensdo e o medo da perda do emprego. O absenteismo néo estd associado
a negligéncia e a preguica, e sim a problemas, em grande parte, relacionados ao trabalho.

Quick e Lapertosa (1982) e Couto (1982) apresentam cinco classificacdes para o
absenteismo, quais sejam: voluntario, que € a auséncia néo justificada e sem amparo
legal para tratar de assuntos particulares; compulsoério, que compreende a falta ao
trabalho por imperativo de ordem legal, como: suspenséo imposta pela chefia, prisdo ou
outro impedimento que ndo permita ao funcionario chegar ao local de trabalho; legal que
séo faltas ao servico justificadas e amparadas em lei, como: licenca maternidade, gala,
doacdo de sangue e servico militar; por patologia profissional que compreende as
auséncias por acidente de trabalho ou doenca profissional como LER e DORT; e, por
doenca que abrange todas as absténcias por enfermidades, diagnosticada por
procedimento medico.

McDonald e Shaver (1981, apud NASCIMENTO, 2003) classificam as auséncias
nao previstas em trés categorias: intrinsecas, que estdo relacionadas a natureza e
condic¢des do trabalho que reflete na satisfagao do trabalhador, como o trabalho em si, a
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supervisao ineficiente, a sobrecarga no trabalho e a exaustdo fisica; extrinsecas, que
dizem respeito as politicas de pessoal condolentes com as faltas, inexisténcia de canais
de comunicacdo da administracdo, auséncia de selecdo, treinamento e orientacao
adequados, baixos salérios e condi¢des de trabalho precarias; E de personalidade, que se
referem a colaboradores com conduta tendenciosa a conflitos e as faltas como:
hipocondriaco, desmotivado, problemas pessoais relacionados ao abuso de droga e
alcool.

O absenteismo € um fator de grande preocupacdo nas empresas ja que representa
um dos mais elevados custos de pessoas e um dos maiores responsaveis por perdas de
producdo no trabalho refletindo nos indicadores de qualidade de forma negativa,
repercutindo no lucro da empresa e gerando sequelas indesejaveis, como perca de
mercado (OLIVEIRA; GRANZINOLLI e FERREIRA, 2007).

Pesquisas apontam que o absenteismo culmina em custos elevados as
organizacdes, em decorréncia do nao trabalho, da ndo producéo, da reducao da eficiéncia
e do aumento da carga de trabalho do supervisor. O 6nus anual do absenteismo
ultrapassa os 40 bilh6es de ddllares em empresas norte-americanas e 12 bilhdes em
empresas canadenses, engquanto na Alemanha extrapola os 60 bilhées de marcos
(CHIAVENATO, 2014). No Brasil, ndo héa estudos oficiais para avaliar o que os custos de
absenteismo representam para o pais e quanto esta estimado este custo com relacdo ao
nosso PIB (PENATTI FILHO, 2006).

Além dos prejuizos irreparaveis para a empresa, se 0 absenteismo ocorrer em
funcdo de faltas injustificadas e ndo amparadas por lei, o colaborador podera sofrer
consequéncias relacionadas a perda de oportunidades de desenvolvimento profissional,
prejuizo financeiro em caso de descontos, adverténcia, suspensdo e até mesmo,
desligamento por justa causa.

Podera ainda, conforme alude o art. 130 da CLT (Consolidacdo das Leis do
Trabalho) ocorrer reducédo no periodo de férias, na seguinte proporcédo: | — 30 (trinta) dias
corridos, quando nédo houver faltado ao servico mais de 5 (cinco) vezes; Il — 24 (vinte e
qguatro) dias corridos, quando houver tido de 6 (seis) a 14 (quatorze) faltas; Ill — 18
(dezoito) dias corridos, quando houver tido de 15 (quinze) a 23 (vinte e trés) faltas; IV — 12
(doze) dias corridos, quando houver tido de 24 (vinte e quatro) a 32 (trinta e duas) faltas.
(BRASIL, 1943).

Souza (2006) adverte que, apesar da possibilidade de rotatividade de pessoal, de
modo célere, que a iniciativa privada tem a seu alcance, mediante o regime juridico
adotado para a contratacdo e demisséo nos moldes da CLT, ainda assim, isso € oneroso
a qualquer empresa privada, haja vista as responsabilidades trabalhistas decorrentes de
demisséao e de admissao de novo empregado, com a respectiva capacitagdo. Por isso, &
clarividente a importancia de se investir em politicas prevencionistas.

3.3 Politicas de prevencédo do absenteismo

Segundo Penatti Filho (2006) as politicas prevengdo das causas subjacentes ao
absenteismo referem-se a um conjunto de medidas concretas que a empresa adota,
compreendendo:

A) Medidas processuais, administrativas ou disciplinares, direcionadas para impedir
ou contribuir para a conduta de falta e/ou atraso, como perda de vencimento e/ou de
prémios de assiduidade;kll
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B) Medidas preventivas relacionadas ao individuo e ao reforco da sua capacidade
de trabalho incluindo exames médicos periddicos, vacinacdo, formacgdo, equipamento de
protecéo individual contra os riscos profissionais e educacédo para a saude;

C) Medida preventivas voltadas para o ambiente de trabalho fisico e psicossocial,
de modo a neutralizar, reduzir ou minimizar a discrepancia entre as exigéncias impostas
pelo trabalho e a capacidade de resposta do individuo, abrangendo criagdo sustentada de
um ambiente de trabalho saudavel, seguro e produtivo, e, participacdo na organizacéo do
trabalho e na gestéao;

D) E, medidas reintegrativas, para promover a reintegracao e reabilitacdo no local
de trabalho, facilitando e apressando o retorno ao trabalho.

As medidas preventivas sdo essenciais para o sucesso do combate e minimizacao
dos niveis de absenteismo nas empresas, neste sentido julga-se interessante focar os
aspectos ergondémicos e sua importancia dentro do contexto de absenteismo,
principalmente em atividades com um alto indice de repetitividade (PENATTI FILHO,
2006).

Franca (2007) relata que, para mitigar o absenteismo a empresa pode implementar
programas de beneficios que abrangem entrevistas de aconselhamento, horéarios
flexiveis, melhorarias no ambiente de trabalho, disponibilizacdo de cursos extras para
aperfeicoamento profissional dos colaboradores e instalacbes de espaco de descanso e
creches dentro da empresa. Outro fator minimizador encontra-se nos sistemas de servi¢co
meédico e social proprios, além de servico de transporte e assisténcia alimentar.

Em consonancia com o exposto, Souto (1980) expde que empresas que se
preocupam com a seguranca e o bem-estar dos empregados no trabalho, valorizando e
oferecendo beneficios, apresentam um menor indice de absenteismo e tem muito mais
chances de prosperar no mercado.

Para implantar politicas de prevencdo e eliminacdo do absenteismo, além de
conhecer as causas, € importante saber qual é o indice real de faltas ou de saidas
durante o expediente de trabalho. Para tanto, pode-se utilizar a formula proposta por
Marras (2000):

la= Nhp / NnP X 100, onde:

la= indice de absenteismo;

Nhp= numero de horas perdidas;

NhP= numero de horas planejadas.

3.4 A utilizacdo datecnologia para controle do indice de absenteismo

Na contemporaneidade, para gerenciar o grande volume de tarefas e informacoes,
e, liderar equipes de forma produtiva e colaborativa, os profissionais de recursos humanos
vém sofrendo grandes pressfes para substituirem padrdes operacionais por modelos de
gestdo mais modernos e inovadores. Neste contexto, a tecnologia de informacdo é
considerada uma eficaz ferramenta de reconfiguracéo e viabilizacdo de novas estratégias
para conducdo das pessoas (MASCARENHAS; VASCONCELOS; VASCONCELOS,
2005).

Observa-se, nesse sentido, a crescente utilizacdo de aplicativos como aliados as
taticas gerenciais para agilizar a comunicacéo interna e garantir controles mais austeros
sobre metas e indicadores (LOUREIRO, 2016). Pode-se dizer que o0 uso deste tipo de
tecnologia otimiza a interacdo e disseminacdo da informacdo no ambito organizacional,
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contribuindo para que o colaborador se mantenha sempre atualizado e em contato com o
gestor.

Caso a organizacdo nao tenha recursos suficientes para investir em um aplicativo
proprio, existem diversos tipos disponiveis no mercado, alguns gratuitos e outros a custos
acessiveis. Para controlar o indice de absenteismo o Runrun.it é muito utilizado, pois,
trata-se de uma ferramenta voltada para gerenciar o trabalho, os recursos, o fluxo de
informacbes e o tempo dos funcionarios de modo a contribuir para aumento na
produtividade (PAPP, 2013).

Soares (2015) confirma que o Runrun.it € ideal para controle de performance dos
colaboradores, disponibilizando o indice de produtividade e desempenho baseado na
atividade dos ultimos 30 dias dos usuarios, o0 RR-Rating. Dessa forma, tem-se acesso a
uma avaliacao quantitativa do trabalho desempenhado.

Recomenda-se ainda, para empresas de todos os portes, 0s seguintes aplicativos:
O Appraisd, que € uma plataforma que permite destacar objetivos, competéncias,
progresso, plano de desenvolvimento pessoal e fazer feedback de toda a equipe; O
Reviewsnap que viabiliza avaliacdo de desempenho individual e 360 graus; O
BetterWorks, que possibilita acompanhar o desenvolvimento das pessoas em todas as
hierarquias, de cima para baixo, de baixo para cima e entre areas a partir do
estabelecimento de metas; O Perdoo que permite atualizacdo instantanea do progresso
das areas e alinha os colaboradores numa s6 direcdo; E, o Echospan que €& uma
ferramenta de feedback 360 graus (SOARES, 2015).

4 Resultados e discussoes

A primeira parte do questionario aplicado aos colaboradores foi composta por
questdes de cunho demografico cuja finalidade incidiu em identificar as caracteristicas da
populacdo analisada, uma vez que, a literatura indica que algumas questdes desta ordem
influenciam na elevacgéo do indice de absenteismo.

Dessa forma, sabe-se que 20% dos pesquisados sdo do sexo feminino e 80% do
sexo masculino; a maioria é solteira (54%), os demais sdo casados ou separados.
Expressivo percentual dos colaboradores entrevistados, 54%, néo tem filhos. Supde-se
gue seja pelo fato da maioria enquadrar-se na categoria de solteiros. Segundo Borges
(2004, apud COBERO; GODOY, 2014) pesquisas confirmam que o absenteismo é mais
comum entre as pessoas solteiras, pois, elas tém vida noturna mais ativa e ndo tem
compromisso com a familia. Para corroborar esta afirmagcdo buscamos em Robbins
(1999) uma abordagem que considera que os empregados casados, por adquirirem
responsabilidades crescentes, tendem a terem menos faltas, visto que o emprego torna-
se mais importante e valioso.

Quanto a idade, 72% da populacdo pesquisada possui entre 18 e 35 anos de
idade, e o restante, 28%, acima de 35 anos. NOs grupos mais jovens parece existir menor
senso de responsabilidade que nos mais idosos. Acredita-se que isto ocorra com maior
frequéncia em trabalhadores que executam trabalhos monétonos. De tal modo, qualquer
desvio no seu estado de saude, leva-o a ausentar-se do servico, sentindo-se plenamente
justificado ao fazé-lo pelo fato de considerar-se doente. Ja os trabalhadores mais idosos
relutam em faltar ao servico, a menos que se sintam incapazes para realiza-lo (COUTO,
1982).

A segunda parte do questionario contemplou questdes relacionadas a analise dos
fatores ligados ao absenteismo. Quando perguntados sobre o trabalho, 35% dos
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respondentes disseram que as atividades séo repetitivas, 45% consideraram como nao
repetitiva e 20% alegaram fazer rodizio durante as atividades. 67% dos colaboradores
pesquisados disseram que faltaram ao trabalho nos ultimos 12 meses. Averiguou-se que
19% possuem menos de 1 ano de trabalho na empresa Delta, 53% de 1 a 5 anos e 28%
acima de 5 anos.

O maior indice de faltas e/ou atrasos ocorre por parte dos colaboradores que tem
mais tempo de casa (acima de 5 anos). Isso pode estar atrelado ao fato de que muitos
desses funcionarios sentem-se desmotivados com a rotina, faltando sem justificar para
forcarem a demissdo por parte da empresa, e, assim receberem todos os direitos
previstos em lei, como FGTS e seguro desemprego (SILVA, 2001).

Quando indagados sobre o relacionamento com a supervisao, 66% disseram que é
6timo ou bom; os demais, 44%, avaliaram como regular ou ruim (Gréfico 1). Quanto ao
relacionamento com os colegas de trabalho, pode-se inferir que ha satisfacdo e harmonia
entre os colaboradores, jA que 75% disseram ser 6timo ou bom e, apenas, 25%
demonstraram estar insatisfeitos, avaliando como regular ou ruim (Grafico 2).

Relacinamento com a Relacionamento com
supervisao 0s colegas

13% 10%

@ Otimo @ 0timo
21% EBom EBom
: @Regular @ Regular
ERuim ERuim
Grafico 1: Relacionamento com a supervisao Graéfico 2: Relacionamento com os colegas
Fonte: Dados da pesquisa (2017) Fonte: dados da pesquisa (2017)

O gréafico 3 demonstra que 75% dos pesquisados apontaram que as condi¢des
fisicas do ambiente de trabalho séo inadequadas ou poderiam melhorar, sendo que
apenas 25% avaliaram como adequadas. Outra importante informacdo analisada diz
respeito a carga de trabalho, 72% assinalaram que € elevada ou alta e 28% disseram ser
baixa ou moderada (Grafico 4).

Santana e Oliveira (2004) relatam que as condi¢cdes de trabalho insatisfatorias
refletem em altos indices de absenteismo e, inclusive, em pequenos acidentes. Jucius
(1979, apud AGUIAR e OLIVEIRA, 2009) explica que colaboradores que trabalham em
ambiente com més condi¢fes fisicas e ergondémicas, e, que cumprem uma carga horaria
excessiva em atividades repetitivas sdo mais propensos a adquirirem doencas
ocupacionais e diminuirem o ritmo de produtividade.
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Condicoes fisicas do Carga de trabalho

ambiente de trabalho
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Grafico 4: Carga de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Gréfico 3: Condigbes fisicas
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Quanto a remuneracgdo, o grafico 5 apresenta a validacdo dos colaboradores a
respeito do salario que recebem, sendo que 75% classificam como bom, 20% como 6timo
e 5% como ruim. Ledo (2012) evidencia a relacdo direta entre salarios baixos e
adoecimento, pressupondo que isso acontece em virtude da dificuldade do acesso aos
servicos médicos e a falta de hébitos de vida saudaveis, além da limitac&o financeira para
o tratamento precoce das doencas. O grafico 6 mostra que a maioria dos respondentes,
67%, avaliam a politica de beneficios como ruim, os demais ajuizaram como boa ou
otima.

Estudos evidenciam que o absenteismo € inversamente proporcional a satisfacdo
no trabalho, e, a auséncia pode ser considerada uma forma de se afastar de situacdes
indesejaveis. Desse modo, a andlise de fatores relacionados a natureza da superviséo,
estilos de lideranca, participacdo na tomada de decisdes, relacionamentos profissionais e
as condicbes de trabalho podem contribuir para o entendimento do impacto do
absenteismo nas organizacdes e a identificacdo de aspectos que requerem melhorias
(LEE E ERIKSEN, 1990, apud PENATTI FILHO, 2006).

Salario Beneficios

@ Otimo @ Otimo
EBom EBom
ORuim ORuim

Gréfico 5: Salario
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Grafico 6: Beneficios
Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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O grafico 7 demonstra os principais motivos alegados pelos funcionarios para
faltarem ao trabalho. O fator doenca foi predominante com percentual de 54%, seguido de
acompanhamento médico de ascendente ou descendente 9%, compensacdo em banco
de horas 8%, luto 7%, assuntos particulares 6%, casamento 5%, servigco eleitoral e
acidente de trabalho 4%, doac&o de sangue 2% e desmotivacao 1%.
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Gréfico 7: Causas de falta ao trabalho
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Os dados da pesquisa comprovam a proposicao de McDonald e Shaver (1981,
apud NASCIMENTO, 2003) que considera que, em média, 50% das faltas séo justificadas
como doencas. Todavia, 0s autores ressaltam que, na maioria das vezes, ndo € essa a
causa real, mas é um pretexto que o funcionario encontra para esconder 0s reais motivos,
acreditando que a justificativa por doenca € mais aceita pela chefia. Por isso, é preciso
elaborar planos para avaliar as licencas justificadas como tal.

Com relagcdo ao acompanhamento médico de descente ou ascendente doente,
Cavalheiro e Tolfo (2011, apud MALTA, 2014) acrescentam que esta € uma questao
pouco abordada e que deve ser melhor analisada quanto a real necessidade de
interromper ou ndo o exercicio laboral. Quanto a compensacédo em banco de horas, Pina
e Stotz (2011) esclarecem que isso deve partir de um acordo ou convengao coletiva de
trabalho entre trabalhadores e empresa, devendo, portanto, haver uma programacao das
compensacdes de maneira que ndo afete a produtividade.

As auséncias ou atrasos para tratar de assuntos particulares ou por desmotivacao
com o trabalho, por serem voluntarias e sem amparo legal, podem incorrer em desconto
em folha de pagamento ou se houver acordo com a chefia compensadas em banco de
horas. As demais causas citadas - luto, casamento, servico eleitoral, acidente de trabalho
e doacao de sangue - sao justificaveis e legais.

Para analisar a percep¢do da empresa sobre a ocorréncia do absenteismo e as
medidas de combate utilizadas, foi realizada uma entrevista semiestruturada com o gestor
de Recursos Humanos. Averiguou-se que do ponto de vista da empresa, existe um
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expressivo indice de faltas e atrasos por parte dos colaboradores que atuam no setor
produtivo/operacional, e, acredita-se que 0S motivos mais comuns para que isso ocorra
dizem respeito a falta de interesse e compromisso com a empresa.

Isso evidencia que a visdo da empresa ndo coincide com o resultado da analise
das informacdes colhidas dos colaboradores do setor produtivo/operacional, visto que a
empresa relaciona o absenteismo a falta de comprometimento, o que é inerente a
desmotivacdo. Expbs-se que, na maioria das vezes, as auséncias ou atrasos Ssao
compensadas em banco de horas ja que ndo sdo apresentados atestados ou boletins
meédicos. Apenas quando as faltas séo reincidentes, em um curto espaco de tempo, €
feito o desconto em folha de pagamento e que ndo existe nenhum procedimento formal
para verificar o real motivo de falta ou atraso.

Relatou-se que o plano de cargos e salarios foi atualizado ha, aproximadamente,
cinco anos, mas, que os valores encontram-se em conformidade com os praticados pelo
mercado. Quanto aos beneficios, a empresa oferece auxilio transporte e alimentacéo.
Entretanto, inexiste um plano de carreira e politica formalizada de promocgédo e
bonificacdo. Expbds-se é fornecido todo o material e equipamento de seguranca
necessario, contudo, € preciso fiscalizar continuamente ja que alguns colaboradores
tendem a néo utiliza-los.

O entrevistado ponderou que, no momento, ndo existe nenhuma acéo direcionada
para prevencdo do fator absenteismo, mas, que a empresa tem ciéncia da importancia
dessa questao e do reflexo nos processos de trabalho e nos resultados. Assim, ressalta-
se que absenteismo precisa ser abordado muito além do que uma mera auséncia do
trabalhador na empresa, em seus processos laborais, sendo que ele pode servir,
inclusive, como um indicador das relacdes de trabalho e auxiliar na identificacdo de outros
problemas, como por exemplo, o clima organizacional que interfere, tanto no bom
desempenho da empresa e na conquista de espa¢o no mercado quanto nos aspectos que
dizem respeito a saude de seus colaboradores (CALGAROTTO; PINHEIRO, 2010).

5 Consideracgdes finais

Atualmente, as mudancas e transformacfes ocorrem de forma célere e frequente,
fazendo com que, para sobreviverem e serem competitivas, as organizacfes necessitem
da participacéo ativa do capital intelectual, haja vista que as pessoas sao as propulsoras
do fracasso ou sucesso de um empreendimento. Desse modo, é imprescindivel realizar
constantes investimentos em educacao, motivacao, capacitacéo e qualidade de vida dos
colaboradores, para assim, qualificar acdes que resultardo na integracdo e
comprometimento de todos 0os componentes organizacionais a fim de se obter melhoria
continua e dizimar o indice de absenteismo.

A literatura elucida que o absenteismo € um problema que, ha tempos, vem
causando transtornos para as organizagdes, impactando de forma negativa nos
processos de trabalho, nas relacdes interpessoais, na qualidade dos produtos/servicos e
na lucratividade. Dessa forma, traz a tona a importancia de se dar a devida atencdo ao
assunto de forma a identificar os fatores que ocasionam em inassiduidade, para assim,
implantar medidas prevencionistas.

Nesse entendimento, este estudo buscou investigar as causas de absenteismo no
setor produtivo/operacional da empresa Delta Téxtil Ltda e sinalizar politicas gerenciais e
tecnoldgicas para sanar ou minimizar o problema. Os resultados obtidos demonstraram
que o absenteismo é um problema presente e constante na empresa, e, corroboram com
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a literatura existente que aponta que, em torno de 50% das faltas sdo justificadas como
doenca.

Contatou-se que, apesar, de grande parte dos colaboradores indicar o fator doenca
como principal causa de auséncia ou atraso, o gestor de Recursos Humanos mencionou
gue, na maioria das vezes, nao sao apresentados atestados ou boletins médicos, que isso
ocorre em funcdo de falta de interesse e compromisso dos colaboradores com o0s
designios organizacionais.

Isso demonstra que a empresa carece da utilizacdo de ferramentas gerenciais que
possibilitem verificar com preciséo tais informacdes, pois, somente assim, saberdo quais
medidas e a¢les adotar para reduzir o indice de absenteismo. Se, realmente, a principal
causa for relativa a doenca é importante ter ciéncia de quais os tipos de doencas que
acometem os colaboradores e se elas sdo originadas de problemas ergonémicos, mas
condi¢cBes do ambiente laboral ou acidentes de trabalho.

Embora um percentual minimo dos investigados alegar que as faltas sé&o
decorrentes de acidente de trabalho, observou-se que as condicdes fisicas do ambiente
nao atendem a contento e podem impactar em perda de produtividade. Desse modo,
propde-se que o0 gestor verifique se o0s equipamentos utilizados no setor
produtivo/operacional estdo em boas condicbes e se sdo ajustaveis as caracteristicas
individuais, se a luminosidade é apropriada e se os colaboradores estdo expostos a ruido,
odores ou toxinas sem utilizacdo dos equipamentos de segurancga.

Sugere-se ainda, que a empresa invista em sistemas de qualidade de vida no
trabalho por meio da implantacédo de programas na area de Seguranca do Trabalho, com
foco em ergonomia, higienizacdo e prevencdo de acidentes e doencas, haja vista que,
individuos insatisfeitos produzem em menor qualidade e s&o mais propensos a faltarem. E
importante também, revisar o plano de cargos e salarios, ampliando a politica de
beneficios abrangendo planos de salde e odontoldgico, distribuicdo da PLR (Participacéo
nos Lucros e/ou Resultados), implementar politicas de capacitacdo e motivagao, e,
realizar reunibes periddicas entre supervisores e colaboradores para dirimir possiveis
conflitos e criar um clima organizacional amistoso.

Ressalta-se que, com a diversidade de recursos tecnoldgicos disponiveis, tem-se
observado uma grande tendéncia das empresas em investirem na utilizagéo de aplicativos
para auxiliar o trabalho dos gestores da area de Recursos Humanos, de forma a viabilizar
um canal de comunicacdo mais proximo entre o setor e os colaboradores, bem como,
acompanhar de perto a produtividade e o cumprimento de metas. Nesse sentido, caso a
empresa em questéao, ndo disponha de recursos suficientes para investir em um aplicativo
préprio, apontamos alguns, no referencial tedrico, destacando a contribuicdo do Runrun.it
para gerenciamento de tarefas, performance e controle do indice de absenteismo.

Destaca-se como limitagdo deste estudo, a pouca disponibilidade de material
existente na literatura sobre o assunto, sendo que grande parte dos trabalhos ja
realizados referem-se a area da saude. Em virtude do pouco tempo para realizacdo da
pesquisa, ndo foi possivel abranger todos os setores da empresa. Diante destas
consideracdes, sinaliza-se a necessidade de permanente reflexdo sobre esta questéo, e,
este artigo é o ponto de partida para estudos futuros mais abrangentes que investiguem,
além das causas, o indice de absenteismo.
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