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RESUMO: O presente estudo se propds investigar no periodo de Janeiro a Junho de
2014, os principais fatores que causam o absenteismo dentro de uma empresa
brasileira do ramo de comercio varejista que possui filiais em diferentes estados,
apontando dados referentes aos indices relacionados aos fatores de absenteismo
presente na mesma. A metodologia utilizada para coleta de dados foi feita atraves
de pesquisa documental. Apuradas as informacdes coletadas, constatou-se que o
absenteismo € muito abrangente, e necessita ser tratado em partes, sendo que o
primeiro passo é identificar quais sdo os principais fatores que levam os funcionérios
a faltarem ao trabalho, pois isso € especifico de cada lugar, cada cultura e cada
pessoa, e com esses dados levantados deve-se classificar novamente, quais sao 0s
fatores de maior indice em relacdo ao absenteismo, e tratar cada um
separadamente.

PALAVRAS-CHAVE: Absenteismo; Fator; Organizacdo; Empresa.

ABSTRACT: This study aimed to investigate the period January to June 2014, the
main factors that cause absenteeism within a Brazilian company in the retail trade
sector which has branches in different states, pointing data for the related indexes to
factor this absenteeism in it. The methodology used for data collection was done
through desk research. Cleared the information collected, it was found that
absenteeism is very comprehensive, and needs to be treated in parts, and the first
step is to identify what are the main factors that lead employees absent from work
because it is specific to each place, every culture and every person, and with these
data collected should be classified again, what are the factors of highest rate in
relation to absenteeism, and treat each separately.
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1. INTRODUCAO

Incessantemente as empresas buscam identificar o método mais
adequado para motivar seus funcionarios, visando reduzir o indice de absenteismo
nas organizacoes. Esta preocupagéao cresce a cada dia, com a auséncia ou falta dos
funcionarios ao trabalho. Com esta afirmativa surgiu a necessidade de elaborar este
trabalho dentro de uma empresa do ramo de comercio varejista, a qual possui filiais
em diferentes estados brasileiros, onde o objetivo geral foi analisar quais o0s
principais fatores que causam o absenteismo.

Foi necessario analisar as informacdes e documentos fornecidos
pela organizacdo em questdo, que relataram a presenca do absenteismo. Mediante
esta situacao incide a questdo que norteou o presente artigo: Quais 0s principais
fatores que tem contribuido para o alto indice de absenteismo no trabalho. Porém,
em virtude da validacao da pesquisa uma unica hipétese foi utilizada: o problema do
absenteismo € muito abrangente e necessita ser tratado primeiramente as suas
particularidades. Esta pesquisa pretende colaborar designando ao controle gerencial
da organizacdo uma andlise da incidéncia do absenteismo, que por sua ocorréncia,
ocasiona variacdo na rentabilidade de seus negécios, e do mesmo modo pretende
apresentar ao setor de recursos humanos, os resultados do presente estudo.

Para alcancar o resultado geral, denominaram-se 0s objetivos
especificos, apresentando o absenteismo como sendo um dos fatores que pode
causar a variacao de rentabilidade na organizacdo, buscando através da andlise
documental fornecida pela empresa a comprovacdo da existéncia do absenteismo,
bem como listar os fatores presentes na referida organizacao.

E para alcancar o bom andamento deste trabalho, se fez necessario
adotar como procedimento metodolégico a pesquisa, baseada no levantamento
tedrico das principais referéncias literarias, visando obter informacfes concretas a
pesquisa de campo contou com as informagdes reais, fornecidas pelo gestor de RH
da organizacdo em estudo, que apontou por meio de planilhas de controle os indices
e fatores do absenteismo presentes em suas filiais, seguindo a linha de raciocinio o
presente estudo contou também com o levantamento bibliografico realizado
simultaneamente a pesquisa de campo, possui abordagem quantitativa e qualitativa,

gue visa apontar e classificar as causas e fatores, como método pratico optou-se
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pelo procedimento de coleta de dados primérios, obtendo informagfes direto da
fonte, seguindo critério primordial explicativo pretende-se identificar os principais
fatores do absenteismo, assim foi possivel a realizacédo da analise e conclusao deste

estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

A cultura do trabalho atualmente tem passado por um processo de
transicéo intenso, em que o homem continua sendo exigido, porém de outro modo,
seus esfor¢os foram modificados, deixando de ser tdo intenso com relacdo a forca,
contudo, passa a ser mais rapido e continuo. Inserido em uma era tecnologica
avancada e em constante crescimento, como consequéncia da nova relacdo do
trabalhador com as maquinas podem surgir as doencas relacionadas ao trabalho
repetitivo, ritmos acelerados e ao estresse, doencas tipicas de determinados

processos de trabalho, elevando os niveis de absenteismo nas empresas.

O maior ativo de uma organizacao esta representado pelas pessoas que a
compdem e, efetivamente, na moderna concepg¢do das empresas, 0S
recursos humanos de uma empresa representam um papel decisivo em seu
planejamento estratégico, destacando-se cada vez mais como um fator
chave na luta pela competitividade e pela posicdo da organizacdo no
mercado de trabalho. (CHIAVENATO. 2005)

Diante deste contexto muito se discute sobre o tema absenteismo.
Um assunto complexo, e que na atualidade se torna um fator preocupante nas
organizacoes.

E notério que em alguns casos o absenteismo afeta diretamente o
resultado da organizacéo, seja ele pelo desembolso de caixa (custo ou despesa), ou
até mesmo queda de faturamento em decorréncia de uma queda de produtividade.
Além dos impactos nas relagfes humanas.

Algumas doencas ocupacionais sdo derivadas do proprio servico,
dos recursos utilizados, do relacionamento interpessoal entre outras variaveis. Em
relacdo as doencas, 0 comportamento pode variar entre as pessoas, pois uma
mesma patologia e com a mesma gravidade, pode motivar ou ndo um trabalhador a
ndo comparecer ao trabalho. Algumas vezes a sua auséncia independe da sua

decisdo, como ocorre nas doencas e acidentes graves. Por outro lado, o
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absenteismo pode, também, demonstrar uma rejeicao ao trabalho, insatisfacdo com
o salério, com as politicas da empresa ou com as condi¢des de trabalho.

E o que acontece principalmente nas faltas de pequena duracgio, e
guase sempre proximas de feriados ou finais de semana.

Quando atividade de trabalho € uma sequéncia de acg0es, a falta de
um trabalhador prejudicara todo o processo produtivo.

As auséncias dos empregados ao trabalho provocam certas distor¢cdes
guando se refere ao volume e disponibilidade da forca de trabalho.
Auséncias sao faltas ou atrasos ao trabalho. O absenteismo é sua principal
consequéncia. (CHIAVENATO, 2010, p. 88)

O absenteismo ocasiona numerosos problemas na organizacao,
visto que a substituicho da pessoa ausente exige o treinamento de outros
empregados ou, entdo, o uso de horas-extras para compensar o trabalho nao
realizado pelo individuo que faltou. Para o empregado, o absenteismo pode
expressar sentimentos de hostilidade, de falta de equidade ou de injustica,
referentes a sua situacao concreta no trabalho.

Coincidentemente, estudos feitos por profissionais da psicologia apontam
gue as causas e consequéncias do absenteismo dependem da capacidade
e da motivacao do colaborador em ir para o trabalho e de fatores internos e
externos ao proprio trabalho. (MILKOVICH e BOUDREAU 2000, p.123).

Em relacdo as doencas, o comportamento pode variar entre as
pessoas, pois uma mesma patologia e com a mesma gravidade, pode motivar ou
nao um trabalhador a ndo comparecer ao emprego, pode ser causado por doencas,
por motivos familiares, motivos pessoais, dificuldades financeiras e de transporte,
falta de motivacao, atitudes impréprias da entidade patronal, entre outros.

Desta forma, Chiavenato afirma que:

A capacidade de assiduidade ao trabalho pode ser reduzida por barreiras a
presenca, como doencas, acidentes, responsabilidades familiares e
peculiares e problemas de transporte para o local de trabalho.
(CHIAVENATO, 2013, p.88)

7

Absenteismo é uma palavra com origem no latim, onde absens
significa "estar fora, afastado ou ausente". O absenteismo consiste no ato de se
abster de alguma atividade ou funcdo. Referem-se ao absenteismo como sendo: “A
frequéncia e/ou duracdo do tempo perdido de trabalho, quando os empregados néo
vém trabalhar [...]". (MILKOVICH e BOUDREAU 2000, p.123)
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J& para o autor Chiavenato:

Absenteismo ou ausentissimo é a frequéncia e/ou duragcdo do tempo de
trabalho perdido quando os colaboradores ndo comparecem ao trabalho. O
absenteismo constitui a soma dos periodos em que os colaboradores se
encontram ausentes do trabalho, seja por falta, atraso ou algum motivo
interveniente. (CHIAVENATO 2010, p.88)

E por causa desse impacto na forgca produtiva que as empresas
se atentam a buscar solucfes para corrigirem seus indices bem como para controlar
0s mesmos. Podendo adotar como método de calculo ou controle do absenteismo, a

seguinte formula:

indice de Absenteismo = Dias de Auséncia no Més

Efetivo Médio x Quantidade de dias Gteis no Més

Essa formula reflete tanto a quantidade de empregados faltosos
como a duracdo de sua auséncia, ndo inclui as faltas abonadas por diferentes
motivos, as licencas por doenca depois dos primeiros quatro dias ou planejadas e

autorizadas com antecedéncia.

Para calcular o total das auséncias, podem-se incluir todos os dias de
trabalho perdidos, por qualquer motivo (dias de afastamento por férias,
doenca, maternidade, acidentes de trabalho e licencas de toda espécie. Ou
entdo calcular as chamadas presencas pobres, que incluem apenas aquelas
auséncias que os empregados podem controlar pessoalmente (como faltas
ou atrasos por motivos particulares, perfeitamente evitaveis. (CHIAVENATO
2010, p.88)

Os indices de absenteismo podem ser acompanhados
periodicamente, sendo, mensal, trimestral, semestral ou mesmo anuais, com
diversas intencdes, entre elas obter a informacdo exata dos recursos humanos
disponivel para empresa neste periodo.

Quando nos reportamos as empresas industriais, esta informacao
auxilia na formacao dos custos industriais, no que tange a separacdo da mao de
obra direta e indireta, servindo tanto para atender os aspectos fiscais como
gerenciais da organizagao.

Pode-se também compreender as causas e consequéncias das
auséncias. Ao longo do tempo estudiosos tem investigado e apontado algumas

7

dessas causas, concluindo que o absenteismo é afetado pela capacidade
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profissional das pessoas, bem como pela sua motivacdo, além dos fatores de
ambiente do trabalho, que abrangem os internos e externos.

Nesse contexto, algumas organizacfes passaram a desenvolver
incentivos a presenca, desestimulando assim as auséncias no trabalho, empregando
praticas gerencias, visando os privilégios a participacdo e ao mesmo tempo
desenvolvem atitudes, valores e objetivos dos colaboradores, que favorecem a

participacao.

Um fator comum nas organizacdes ligado a troca constante de
funcionérios, conhecido como turnover, ou rotatividade de pessoal, que consiste na
saida de alguns e entrada de outros para substitui-los no trabalho, gerando um

processo continuo e dindmico para poderem sobreviver mantendo sua integridade.

A rotatividade refere-se ao fluxo de entradas e saidas de pessoas de uma
organizacdo, ou seja, as entradas para compensar as saidas de pessoas
das organizacbes. A cada desligamento quase sempre corresponde a
admissao de um substituto como reposi¢édo. (CHIAVENATO 2010, p.89).

O desligamento pode ser classificado em dois tipos, por iniciativa do
funcionario ou por iniciativa da empresa.

A primeira classificagdo, ocorre quando o funcionario decide
baseado nas suas razdes pessoais ou profissionais, desligar-se da organizacao,
seja por insatisfacdo ou pelas opcdes e alternativas que o mercado de trabalho
oferece.

Ja a segunda, acontece quando a organizacdo opta por desligar o
colaborador, para substitui-lo por outro mais preparado, ou para corrigir problemas
de contratacbes inadequadas ou até mesmo para reduzir forcas de trabalho e

consequentemente sua folha de pagamento.

A rotatividade ndo é uma causa, mas o efeito de algumas variaveis externas
e internas. Dentre as variaveis externas estao a situagdo de oferta e procura
do mercado de RH, a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos
no mercado de trabalho etc. (CHIAVENATO 2010, p.90)

Uma forma de obter as informagfes dessas variaveis internas e
externas, é feita através de entrevistas de desligamento, realizada por um
profissional de gestdo de pessoas seguindo alguns aspectos em formulario, feita
com os colaboradores apds o desligamento da organizacdo, evitando assim

compromisso pessoal.
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A forca de trabalho de uma organizacdo apresenta variagées ao longo do
tempo. As organizag8es vivem um continuo processo de mudancga que afeta
profundamente as pessoas que nelas trabalham. Fatores condicionados,
como o mundo em acelerada mudanca, o impacto do desenvolvimento
tecnolégico, as novas formas de organizacdo e configuracdo empresarial,
novos produtos e servicos e novos processos de trabalho estdo modificando
profundamente os requisitos da forca de trabalho. (CHIAVENATO 2010,
p.91).

Deficiéncias nas habilidades técnicas, humanas, conceituais e nas
competéncias, provocam perdas e resultam em trabalho de qualidade inferior, baixa
produtividade, aumento nos acidentes de trabalho, queixas de clientes, defasagem
em relacdo aos concorrentes, essas perdas podem causar prejuizo as organizacges.
Problema que pode ser corrigido investindo enormes recursos das empresas,
otimizando os processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver e manter
pessoas, as quais sdo consideradas o bem mais precioso que uma organizagao
POSSUI.

As pessoas sdo de extrema importancia para o0 sucesso de uma
organizacdo, sdo elas que gerenciam e comandam a empresa, sdo elas que
executam, controlam atividades e processos, sdo0 as pessoas também que
consomem o0s produtos de uma determinada empresa.

Alguns autores afirmam gque a empresa € um organismo Vivo, pois a
dependéncia e influéncia das pessoas sdo enormes, € por esse motivo que deve ser
dada atencéo especial ao desenvolvimento dos fatores humanos na empresa com o
propdsito de aproveitar o talento dessas pessoas nas mais diversas atividades da
organizacao.

Para Chiavenato (2010) sem as pessoas, as organizacdes nao
funcionam. Sem elas, ndo h& dindmica organizacional, ndo atingem os resultados
esperados, bem como ndo alcancam o sucesso almejado pelas mesmas. Além de
compor o capital humano da empresa.

Administrar pessoas significa governar aquilo que elas fazem como
participantes da organizacédo, sendo que € justamente por meio das acdes que é
possivel formular e atingir objetivos organizacionais.

Gerir pessoas em contextos de trabalho significa controlar os fatores
qgue interferem na qualidade de trabalho e de vida dos funcionarios, ndo no sentido

de manipulacdo de sua conduta, mas no sentido de identificar as melhores
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condicbes para cada tipo de servico, as competéncias necessdrias a serem
desenvolvidas, os fatores que motivam os trabalhadores, 0s recursos e as estruturas
necessarias para a execucao das atividades.

As pessoas querem participar do que acontece a sua Vvolta,
principalmente quando envolve o seu trabalho. O ser humano tem necessidade de
participacdo, assim como o vestir e o comer, uma necessidade basica, priméaria do
homem social. E possivel a utilizacdo da participacdo das pessoas na organizagio
como instrumento ou ferramenta de solucéo de problemas em diversas situacdes e
em diferentes tipos de grupo. Mas, a importancia da participacdo vai muito além do
seu aspecto utilitario para obter resultados praticos para o grupo. De acordo com
Bordenave:

A participagdo € o caminho natural para 0 homem exprimir sua tendéncia
inata de realizar, fazer coisas, afirmar-se a si mesmo e dominar a natureza e
o mundo. Além disso, sua pratica envolve a satisfacdo de outras
necessidades ndo menos basicas, tais como a interacdo com os demais
homens, auto expressdo, o desenvolvimento do pensamento reflexivo, o

prazer de criar e recriar coisas, e, ainda, a valorizagdo de si mesmo pelos
outros. (Bordenave, 1995, p. 16)

Conclui-se que, é essencial a participacdo das pessoas has tarefas
da organizacdo, principalmente quando se trata das atividades com as quais 0
individuo estad diretamente vinculado. As organizacfes estdo cada vez mais
reconhecendo que o fator humano é fundamental ao bom funcionamento dos

processos.

3 METODOLOGIA

Adotou-se como procedimento metodolégico a pesquisa, com 0
intuito de fornecer ao leitor dados ja produzidos, em relagdo ao assunto em questéo.
A pesquisa se baseou em levantamento teorico das principais referéncias literarias a
respeito do absenteismo nas organiza¢gfes, assim como suas variaveis, causas,
consequéncias, beneficios e tratamento. Santos conceitua pesquisa bibliografica
como sendo “A relagao das fontes efetivamente consultadas durante a montagem da
investigacdo. Consta de documentos impressos e registrados, documentos
eletrénicos e outros [...]". (SANTOS 2002, p.132)



220

Em contrapartida, OLIVEIRA (2002, p.119), “pesquisa bibliografica
tem por finalidade conhecer as diferentes formas de contribuicdo cientifica que se
realizaram sobre determinado assunto ou fenémeno”.

Apo6s o recolhimento do material houve o refinamento do contetdo,
analisando os diferentes pontos de vista dos autores, a importancia pratica da
informagédo para as empresas, a afinagcdo de dados estrangeiros com pesquisas
brasileiras, a analise de dados disponiveis de empresas que calculam o
absenteismo, a procura de métodos especificos para o tratamento do absenteismo e
0 impacto das varidveis em empresas brasileiras, dentre outros.

Nos dados pesquisados na literatura disponivel em livros e artigos
nacionais referente ao assunto nao foi localizado nenhum procedimento especifico
para o tratamento do absenteismo em todas as empresas, mas sim observacoes
gerais sobre o comportamento organizacional que hoje sdo usadas como tratamento
para o absenteismo, foi adicionado ao trabalho o material coletado em uma empresa
brasileira do ramo de comercio varejista que possui filiais em diferentes estados,
apontando dados referentes aos indices relacionados ao quadro de absenteismo
presente na mesma.

Visando obter informacgdes concretas, a pesquisa de campo contou
com as informacdes fornecidas pelo Gestor de R.H. da empresa citada acima, o qual
apontou por meio de planilha de controle desta, os indices e fatores de absenteismo,
podendo assim comparar os mesmos entre filiais de diferentes estados desta
mesma rede de lojas.

“Pesquisa de campo consiste na observagdo dos fatos tal como
ocorre espontaneamente, na coleta de dados e no registro de variaveis
presumivelmente para posteriores analises. (OLIVEIRA, 2002, p.124)".

A medida que se procede a leitura e que elementos importantes vao
surgindo, faz-se necesséario o uso da documentacdo, reunindo, classificando e
distribuindo as informagdes obtidas por meio de planilhas fornecidas pela referida
organizacdo, tomando nota de todos os elementos que serdo utlizados na

elaboracao do presente artigo.

Quando se fala aqui de documentacdo, refere-se a tomada de
apontamentos durante a leitura de consulta e pesquisa. Esses
apontamentos servem de matéria prima para o trabalho e funcionam como
um primeiro estagio de rascunho. (SEVERINO, 2000, p.80)
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Seguindo a linha de raciocinio, “o levantamento bibliografico € mais
amplo que a pesquisa documental, embora possa ser realizado simultaneamente
com a pesquisa de campo [...]". (OLIVEIRA, 2002, p.119).

O presente estudo possui abordagem quantitativa e qualitativa, “sao
dois métodos diferentes pela sua sistematica, e, principalmente, pela forma de
abordagem do problema que esta sendo objeto de estudo [...]". OLIVEIRA (2002,

p.115). Oliveira relata que a primeira:

Conforme o préprio termo indica, significa apontar de forma quantitativa, as
opiniGes e dados nas formas de coleta, bem como o emprego de recursos e
técnicas estatisticas desde as mais simples até as de uso mais complexo. E
muito utilizado no desenvolvimento das pesquisas descritivas, visando
descobrir,221 classificar e relacionar as causas e efeitos entre os
fenbmenos. Também empregado no desenvolvimento de pesquisas sociais,
econdbmicas, de comunicacdo, mercadolégicas, de opinido e de
administragcdo, indicando de forma geral e garantida, a precisdo dos
resultados, evitando distorgdes de analises e apresentagfes. (2002, p.115-
117)

Na concepcdo do mesmo, a segunda esta relacionada ao emprego
da abordagem qualitativa, que por sua vez difere do quantitativo pelo fato de néo
empregar o uso dos dados estatisticos como sendo o centro do processo de andlise
de um problema. O sentido prioritario depende consequentemente da natureza do
problema, levando em consideracdo a complexidade, causas e seus efeitos, bem
como o material que os métodos permitem coletar. Contudo, esta correto afirmar que
pesquisa qualitativa tem como objetivo situacdes complexas ou estritamente
particulares, pois descreve de forma minuciosa o que os diferentes autores
escrevem sobre o assunto, e a partir dai, estabelecer uma serie de correlacdes, para
ao final, darmos o nosso ponto de vista. Para identificar as potenciais causas
determinantes do absenteismo, optou-se pelo procedimento de coleta de dados
primarios, como método pratico, obtendo informacéo direto da fonte, referente ao
primeiro semestre do ano de 2014, com a finalidade de juntar os dados necessarios,
construindo assim um raciocino logico em torno de um fato gerado dentro de

determinada empresa.

Trata-se de uma tarefa cansativa e ocupa, quase sempre, mais tempo do
gue se espera. Exige do pesquisador paciéncia, perseveranca, e esforco
pessoal, além do cuidadoso registro dos dados e de um bom preparo
anterior. (OLIVEIRA, 2002, p.182).



222

Seguindo o critério primordial explicativo, pretende-se identificar os
fatores que contribuem para a ocorréncia e o desenvolvimento do fenémeno

estudado neste artigo, buscando as fontes, razfes e indices.

Pesquisa de objetivo explicativa, sdo aquelas que se ocupam com 0 porqué

dos fatos e fenémenos que preencherem a realidade, isto é, com a
identificacdo dos fatores, que determinam a ocorréncia, ou a maneira de
ocorrer, dos fatos/fenédmenos/processos. (SANTOS 2002, p.27)

O absenteismo pode ser causado por diversos fatores presentes
cotidianamente nas organizacfes, prejudicando o ambiente de trabalho, a
produtividade e assim o lucro da empresa. Diante desses fatores e dos diversos
tipos de absenteismo, este trabalho reforca a importancia do controle do
absenteismo e contém informacdes acerca do diagnéstico, planejamento e o

tratamento deste nas organizacoes.

4 RESULTADOS

Finalizado o refinamento e andlise dos dados fornecidos pela
empresa pesquisada, pode-se identificar os fatores determinantes do absenteismo,
presentes nas filiais de quatro diferentes estados Parana, Sdo Paulo, Mato Grosso e
Mato Grosso do Sul, referente ao primeiro semestre do ano de 2014, dos quais se

destacaram os seguintes fatores:

Gréfico 1: Principais Fatores do Absenteismo

B LICENGA MEDICA 15 DIAS

m FALTAS

H LICENCA MATERNIDADE
AUXILIO DOENCA

B ACIDENTE DE TRABALHO

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Pode-se observar no Grafico 1 os principais fatores de absenteismo
identificados na empresa pesquisada. Com base nos dados fornecidos pela mesma,
os indices gerais abrangem informacdes de 04 diferentes estados e nos apontam 05
fatores de absenteismo na referida organizacao.

De 100% dos colaboradores que se abstiveram do trabalho no
primeiro semestre do ano de 2014, destaca-se com certa relevancia o fator Licenca
Médica 15 dias com 75%, seguido pelas Faltas em menor indice com 15%, Auxilio
Doenca com 5%, Licenca Maternidade com 4% e por ultimo com pouco destaque o
Acidente de Trabalho com 1%.

A captacdo de talentos tem sido foco das acbes estratégicas de
inimeras empresas. Todavia, uma vez que se encontra o profissional tdo desejado é
preciso atender as suas expectativas, encanta-lo, fazé-lo sentir-se parte da equipe,
caso contrario, surgirdo consequéncias indesejaveis como, por exemplo, 0
preocupante absenteismo, auséncia do funcionario durante o experiente de trabalho.
Muitas vezes, as faltas tornam-se tdo constantes que culmina na saida do

colaborador. Resultado, tanto a empresa quanto o trabalhador se prejudicam.

Gréfico 2: Fatores do Absenteismo que geram custos para a empresa.
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Fonte: Elaborado pelos autores.

O Gréfico 2 igualmente elaborado com base nos dados de

absenteismo fornecidos pela empresa em questdo, conta com a informacédo de
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100% das solicitagbes de afastamento dos funcionarios, confrontando dados
interestaduais dos estados do PR, SP, MT e MS.

Sabe-se que alguns fatores do absenteismo geram custos para as
organizacdes, e em alguns casos esses custos podem chegar a valores altissimos.

Os estudos feitos, apontam segundo o Grafico 2, que os fatores de
absenteismo que geram custos para a referida empresa sé@o Licenca Médica 15
Dias, que se destaca com um indice elevado no estado do Parana com 275 licencas
em 6 meses, baixo no estado de Sdo Paulo que apresenta apenas 26 liberacdes,
elevadissimo no estado do Mato Grosso cujo indice chegou a 319 afastamentos no
periodo de Janeiro a Junho de 2014 e ndo muito diferente no estado do Mato
Grosso do Sul cujos absenteismo no mesmo periodo chegaram a 311 numero
consideravel. Apresenta também e o fator Faltas, que nesse grafico aparece com
menos destaque, contando com apenas 2 pessoas absentas em SP, no estado do
PR a soma chegou a 29, seguida pelo estado do MS, que apresenta 37 faltosos e no
estado do MT com 57, dados esses que englobam apenas o primeiro semestre de
2014 e um total de 100% dos colaboradores faltosos desses estados.

Auséncias nao previstas sdo onerosas para as empresas. Segundo
o Departamento Americano do Trabalho, as empresas perdem aproximadamente 2,8
milhdes de dias de trabalho por ano por causa de doencas e de acidentes do
empregado. A incapacidade de planejar estas auséncias inesperadas significa que a
empresa tem que contratar trabalhadores temporarios de ultima hora ou pagar horas
extraordindrias aos seus trabalhadores regulares, para cobrir déficits de trabalho,
podendo também manter um nivel elevado de pessoal regularmente em antecipacao
as auséncias. As pequenas empresas sao, haturalmente, ndo imunes a tais
“‘despesas”. Existem custos Obvios associados com um trabalhador ausente,
incluindo consequéncias dificeis de medir. O custo mais evidente € na area de
beneficios de licenca por doenca, mas ha outros custos ocultos associados ao

absenteismo.
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Gréfico 3: Fator Licenca Médica 15 Dias:
Comparativo entre os Estados PR — SP — MT — MS — 1° Semestre de 2014.
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Um comparativo entre os Estados do PR, SP, MT e MS, referente
aos meses de Janeiro, Fevereiro, Marco, Abril, Maio e Junho de ano de 2014,
destacando o fator Licenca Médica 15 Dias, é 0 que nos apresenta o Grafico 3. Nele,
podemos constatar que do total dos afastamentos pelo fator licenca médica, o
Estado de Sao Paulo tem o menor indice aparecendo com indicativo entre 03 a 05
licencgas, ja no Estado do Parana notamos uma incidéncia mediana ficando entre 27
a 62 funcionarios temporariamente afastados, em contra partida, o Estado do Mato
Grosso teve entre 30 a 67 colaboradores afastados por Licenca Médica 15 Dias e
Mato Grosso do Sul o indice chegou a ficar entre 30 a 69 afastamentos, destacando
MT e MS neste fator como os estados com mais licenca médica.

O colaborador pode ter no maximo, 15 dias de atestado num prazo
de 60 dias. Quando os atestados ultrapassarem os 15 dias, o colaborador deve
dirigir-se ao INSS, munido do atestado médico, contracheque e requerimento de

beneficio por incapacidade, para obter licenca médica e auxilio doenca.
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Grafico 4: Fator Faltas:
Comparativo entre os Estados PR — SP — MT — MS — 1° Semestre de 2014.
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Considerando que o fator Faltas engloba alguns detalhes distintos,
pois sdo contados como faltas os atrasos na marcacéo do cartdo ponto ou a nao
marcacao do mesmo, faltas justificadas por atestados de algumas horas ou periodo
do dia, ou até mesmo auséncias sem justificacdo, notamos entdo que o Grafico 4
possui indicadores com variaveis notorias.

O comparativo indica o fator falta presente nos diferentes Estados de
uma mesma rede de lojas, com dados indicativos ao primeiro semestre de 2014,
onde podemos observar que o Estado do MS se destaca por um indice elevado de
faltas cujo indicativo aponta entre 14 a 20 faltosos apenas nos meses de Janeiro,
Fevereiro e Junho, jA nos meses de Marco, Abril e Maio as faltas ficaram com
marcador negativo. Indicador notério também no Estado do PR que apresentou 0
faltas nos meses de Abril e Maio, apenas 01 faltas em Marco, 02 em Junho, 09 em
Fevereiro e 17 no més de Janeiro, 0s quais possuem um grande quadro de
funcionarios, pois neles se concentram um elevado numero de colaboradores.
Porém no estado do MT, que também possui varias filiais e consequentemente
muitos colaboradores os marcadores mostram 07 faltas nos meses de Fevereiro e
Junho, Janeiro e Mar¢o 10 faltosos, em Abril 11 e Mar¢co 12 faltas. Célculos feitos
sobre 0os cem por cento dos absenteismos causados pelo fator Faltas.

Faltas Justificadas, sao faltas que néo serdo descontadas da
remuneracdo mensal. A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) prevé algumas

faltas em que o trabalhador pode deixar de comparecer ao servico sem que a
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mesma seja descontada do salario. Essas faltas sdo denominadas de faltas
justificadas ou admissiveis. Sdo casos em que a auséncia do trabalhador deve ser
abonada, ou seja, o empregador tem que pagar pelos dias ndo trabalhados.

Ja as Faltas Injustificadas, sédo faltas que serdo descontadas dos
vencimentos mensais do colaborador. As faltas injustificadas sdo aquelas que néo
estdo relacionadas no item anterior, bem como as faltas relacionadas quando néo ha
a apresentacdo de documento que comprove sua legitimidade. As faltas acarretam
em prejuizo nos beneficios como 14°, férias, prémio assiduidade, entre outros.

Atrasos sao descontos em folha de pagamento ocasionados por
eventuais variagcdes de horario no registro de ponto excedentes a 5 (cinco) minutos
na marcacao da entrada ou intervalo para refeicdo/descanso ou saida ou nos casos

gue ultrapasse a 10 minutos diarios.

Grafico 5: Auxilio Doenca — Comparativo entre os Estados PR — SP — MT — MS — 1°
Semestre de 2014.
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Fonte: Elaborado pelos autores.
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Demonstrando um comparativo do Fator Auxilio Doenga, o Grafico 5
traz os dados coletados entre o total dos colaboradores afastados por este fator,
vemos claramente que o Estado do PR apresentou 01 afastamentos em Janeiro, 01
em Fevereiro, 02 em Marcgo, 0 em Abril, 02 em Maio e 03 em Junho.

Ja no Estado de SP o referido fator ndo apresentou afastamentos no
Més de Janeiro, apenas 01 em Fevereiro, 02 em Margo, 0 em Abril, 01 em Maio e

somente 01 em Junho.
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No entanto o Estado do MT por contar com um quadro de
colaboradores maior, apresentou 04 afastamentos em Janeiro, somente 01 em
Fevereiro, 02 em Marco, 04 em Abril, 0 afastamentos em Maio e 05 afastados em
Junho.

Para o Estado do MS os indices demonstram que em Janeiro,
Fevereiro e Maio ndo houveram afastamentos por Auxilio Doenga, Margo e Abril
fecharam com apenas 02 colaboradores afastados e Junho com 06 afastamentos.

Auxilio Doenca é um seguro previdenciario, regulado pela Lei
8.213/91, que regulamenta os beneficios da previdéncia social. Consiste numa
renda que € a média das 80% maiores contribuicbes do segurado desde julho de
1994 multiplicada ainda por um fator de 91%, o que normalmente gera uma renda
abaixo do salario atual do segurado, paga pelo tempo que durar a incapacidade
laborativa. E a incapacidade que gera o auxilio, ndo a simples doenca e somente o
médico-perito pode verifica-la. Existem duas variedades auxilio-doenga comum, para
doencas e acidentes comuns; auxilio-doenca acidentario, para doenca ocupacional e
acidente de trabalho.

Conclui-se portanto que o fator Acidente de Trabalho ndo gera
custos diretos para a organizacéo, pois o colaborador afastado por esse fator passa
a receber o beneficio atraves do INSS até que se ja liberado pela pericia do mesmo
para voltar as suas atividades normais ou entdo o auxilio doenca seja convertido em
aposentadoria por invalidez quando a incapacidade se verificar total ou pernamente
ou auxilio acidente quando a doenca parar de evoluir ou estacionar sem chances de

cura ou reversao.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Per%C3%ADcia_m%C3%A9dica_no_INSS
http://pt.wikipedia.org/wiki/Doen%C3%A7a_ocupacional
http://pt.wikipedia.org/wiki/Acidente_de_trabalho
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Gréfico 6: Licenca Maternidade — Comparativo entre os Estados PR — SP — MT — MS — 1° Semestre
de 2014.
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Considerando o total de afastamentos pelo fator Licenga
Maternidade, o Grafico 6 nos aponta que no Estado do PR 02 colaboradores se
afastaram no més de Janeiro, nenhum no més de Fevereiro, 02 no més de Marco,
01 em Abril, apenas 02 licencas no més de Maio e Junho.

A licenca-maternidade € um direito de todas as mulheres que
trabalham no Brasil e que contribuem para a Previdéncia Social (INSS), seja através
de empregos com carteira assinada, temporarios, trabalhos terceirizados e
autbnomos ou ainda trabalhos domésticos. Tém direito ainda ao afastamento
mulheres que sofrem um aborto espontaneo ou dao a luz um bebé natimorto, assim
como mulheres que adotam criangas.

O afastamento € de no minimo quatro meses ou 120 dias corridos
gue vale para todas as mulheres e de no maximo seis meses, dependendo do tipo
de ocupacéao que a futura mamaéae tenha. Isso porque a lei que prevé a ampliacdo da
licenca de quatro para seis meses ainda néo foi aprovada para todas as categorias
profissionais. O pai da crianca tem direito a uma licenca paternidade remunerada de
cinco dias corridos, a partir da data de nascimento do bebé.

A licenca paternidade vale para funcionarios com carteira assinada.
Existem projetos tramitando no Congresso Brasileiro visando ampliar a licenca

paternidade para 15 dias corridos.


http://brasil.babycenter.com/a1500630/aborto-espont%C3%A2neo
http://brasil.babycenter.com/a4000040/quando-o-beb%C3%AA-nasce-morto
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Gréfico 7: Acidente de Trabalho:
Comparativo entre os Estados PR — SP — MT — MS — 1° Semestre de 2014.
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Um fator com baixos indices, é o que nos apresenta o Grafico 7, do
total de colaboradores que sofreram Acidente de Trabalho, o Estado do PR aparece
com 01 afastamento no Més de Janeiro e 02 em Maio, O indices nos meses de
Fevereiro, Marco, Abril e Junho. O Estado do MT teve 01 colaboradores afastado em
Janeiro e 03 em Marco, ficando com indice 0 em Fevereiro, Abril, Maio e Junho. E o
Estado do MS apenas 01 afastamentos no Més de Fevereiro e 01 em Abril, também
contabilizado com 0 afastamentos nos meses de Janeiro, Margo, Maio e Junho.
Diferentemente dos demais Estados, SP se destaca com 0 afastamentos no primeiro
semestre de 2014.

Acidente do trabalho é aquele que ocorre no exercicio de atividade a
servico da empresa e provoca lesdo corporal ou perturbacédo funcional, que pode
causar a morte, a perda ou a reducdo permanente ou temporaria da capacidade
para o trabalho.

Consideram-se, também, como acidente do trabalho a doenca
profissional ou do trabalho, produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalho
peculiar a determinada atividade, acidente tipico, que ocorre pelo exercicio do
trabalho a servico da empresa, acidente de trajeto, que ocorre no percurso do local
de residéncia para o de trabalho ou desse para aquele, considerando a distancia e o
tempo de deslocamento compativeis com o percurso do referido trajeto. O prejuizo

material decorrente do acidente de trabalho se caracteriza pela diminuicdo das


http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/auxilio_acidente.htm
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possibilidades em obter os mesmos rendimentos por meio da forca de trabalho de
que dispunha o empregado antes do fato ocorrido.

Essa reducéao diz respeito a profissdo ou oficio entdo desenvolvidos,
em que se comprova a diminuicdo da capacidade de trabalho por parte do
empregado.

O dever de indenizar surgiu da teoria do risco gerado, ou seja, se € 0
empregador quem cria o risco por meio da atividade econémica da empresa, a ele
cabera responder pelos danos causados, independente de dolo ou culpa. A este
contexto atribuimos a teoria da responsabilidade objetiva.

Por outro lado, ha entendimento de que se deveria aplicar, nestes
casos, a teoria da responsabilidade subjetiva, ou seja, somente apds comprovar que
houve dolo ou culpa do empregador, é que lhe imputaria a responsabilidade pelo
acidente e, consequentemente, o dever de indenizar. O dolo é a intengéo de agir em
desfavor ao que dispde a lei ou contrariamente as obrigacdes assumidas, agir de
ma-fé, € enganar mesmo com pleno conhecimento do carater ilicito do préprio
comportamento. A culpa é a negligéncia, a falta de diligéncia ou cuidado necessaria
na observancia de norma de conduta, isto €, ndo prever o que poderia ser previsivel,
porém sem intencdo de agir ilicitamente e sem conhecimento do carater ilicito da

prépria acao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa elucida que € impossivel uma organizagao viver
sem absenteismo, pois sempre havera colaboradores que faltaram por um motivo ou
outro, assim h& a necessidade de levantar dados que possam auxiliar na reducéo do
indice de absenteismo ou no controle desses fatores.

Pode-se dizer que o tratamento do absenteismo se baseia na
localizagéo das diversas causas presentes dentro da empresa, fora dela ou no
individuo e no devido procedimento para acabar tais causas.

A analise sobre os estudos revisados apontou quais Sao 0s
principais fatores que geram o absenteismo na organiza¢cdo em questédo, que podem

ser reduzidos estes quantitativos de auséncias através de programas bem
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conduzidos com vistas a identificacdo das causas do mesmo, para obter um dominio
das causas e facilitar o combate ao problema.

O absenteismo aparece, entdo, como uma questédo gerencial, o qual
deve ser adotado como sendo de responsabilidade da area de Recursos Humanos,
especialmente a area de saude, seguranca do trabalho e do corpo de gestores para
gue deem apoio a causa em questéao, facilitando o desenvolvimento de programas e
eventos que gerem bem-estar aos funcionarios.

O resultado do presente estudo de caso destacou a necessidade de
um controle especifico, ou programa de prevencao, visando a prevenir acidentes e
doencas, diminuindo ao maximo o namero de licencas médicas 15 dias, que é o
motivo de destaque das faltas nesta organizacdo, e controlando os demais fatores, a
fim de que a mesma possua um indice minimo de absenteismo.

Observou-se também que para iSSO nao seriam necessarios
programas grandes e com altos custos, mas apenas pequenas medidas para que 0s
colaboradores, ndo se ausentassem por motivos simples, como uma gripe fraca ou
um pequeno esforco repetitivo, o qual ndo se faz necessario.

O trabalho mostrou-se util no tratamento do absenteismo, ja que
levantou grande informacao acerca dos principais fatores, ressaltou sua importancia
e verificou a aplicacdo da teoria com o estudo de caso baseado nas mesmas teorias.

Frente a estes aspectos, conclui-se que se faz necessario realizar
ainda mais pesquisas sobre como prevenir e minimizar os fatores que causam o
absenteismo nas organizacdes, sem esquecer do fato de que cada empresa possuli
um meétodo organizacional diferenciado, bem como suas crencas e costumes
préprios, e que assim sendo, os fatores de absenteismos presentes nela, venham a
se tornar uma questao problematica visivel para a empresa.

Para futuros trabalhos a se realizarem nesta area, fica o
conhecimento de que o0 absenteismo trata-se de uma questdo que deve ser
analisada separadamente, dentro das organizacdes, pois os fatores geradores sao

inmeros e relativos a cada organizacao.
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