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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo identificar o reflexo das agbes de qualidade de vida no
trabalho no indice de absenteismo de uma empresa de consultoria em gestdo empresarial. A
pesquisa foi realizada nos anos de 2010, 2011 e 2012 com o quadro funcional da época da
empresa denominada como “Empresa S”. As condi¢gdes inadequadas de trabalho afetam a
qualidade de vida do trabalhador e da organizagdo, e geralmente proporcionam inumeras
doengas que os levam a ausentar-se provocando o absenteismo. A qualidade de vida no
trabalho visa inserir o empregado em seu ambiente organizacional de forma satisfatéria. As
agbes de qualidade de vida no trabalho tendem a reduzir e/ou equilibrar o indice de
absenteismo nas empresas.
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1 INTRODUGAO doencga certificada por atestados ou nao,
por desmotivagao do funcionario,
A questdo absenteismo vem ganhando condicdes de trabalho, infraestruturas
destaque nas organizagdes, uma vez que, inadequadas e insatisfagdo na sobrecarga
a auséncia dos empregados gera gastos de trabalho gerada pela falta de pessoal,
para a empresa. refletindo na redugdo da qualidade e a
Segundo Arellano e Limongi-Franga (2002, produtividade da organizagdo (MONDINI,
p.295), o ambiente empresarial tem 2013; CHIAVENATO 20089, p.88).
buscado a competitividade em virtude das Assim, considerando o exposto, a questao
profundas mudangas  ocorridas na de pesquisa a ser respondida é: Qual o
economia mundial, nas rela¢des sociais e reflexo das agdes de qualidade de vida
politicas, na tecnologia, na organizagéo no trabalho no indice de absenteismo de
produtiva e nas relagdes de trabalho. uma empresa de consultoria em gestao
Mas Chiavenato (2009, p. 349) diz que, nao empresarial?
sdo apenas as condigbes fisicas de O objetivo deste estudo foi identificar o
trabalho que importam; as condi¢des reflexo das agbes de qualidade de vida no
sociais e psicolégicas também fazem parte trabalho no indice de absenteismo de uma
do ambiente de trabalho. As organizagbes empresa de consultoria em gestdo
precisam ser dotadas de pessoas empresarial.
participantes e motivadas nos trabalhos Justifica-se a pesquisa pela necessidade
que executam e recompensadas de identificar se o programa de qualidade
adequadamente por sua contribuigao. de vida no trabalho impactou nos indices
As condi¢gdes inadequadas de trabalho de absenteismo nos anos de 2010 a 2012
afetam a qualidade de vida do trabalhador da empresa pesquisa. Haja vista que, o
e da organizacdo, e geralmente estudo também tem a finalidade de
proporcionam ao primeiro  inUmeras contribuir para o desenvolvimento de novas
doencas que os levam a ausentar-se pesquisas.

provocando o absenteismo (MONDONI,
2013 apud SILVA e MARZIALE, 2000;

MARTINATO et. al., 2010). 2 METODOLOGIA

O alto indice de absenteismo tornou-se um Haja vista que, o objetivo geral deste
problema gerencial e as causas estéo trabalho que é identificar o reflexo das
relacionados a diferentes motivos, como acOes de qualidade de vida no trabalho no

por exemplos, motivos financeiros, de indice de absenteismo de uma empresa de
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consultoria em gestdo empresarial, quanto
a estratégia de pesquisa, o estudo de caso
foi realizado através de pesquisa
bibliografica e documental.

A coleta de dados foi realizada por meio de
dados fornecidos pela Unidade de Gestao
de Pessoas (UGP) da empresa pesquisa,
como: pesquisa de clima dos anos de 2010
a 2012 e o relatério do indice de
absenteismo dos anos de 2010 a 2012.

A UGP disponibilizou os documentos
institucionais para analise e apuragdo dos
dados. A elaboracdo e aplicagdo da
pesquisa de clima sao de responsabilidade
da empresa Matriz s'. A aplicagao é
realizada pela internet, por meio de uma
empresa contratada, e tem a finalidade de
mensurar o nivel de satisfagdo em relagéao
aos aspectos do ambiente organizacional e
tracar o perfil dos empregados da Empresa
S.

E constituida de questdes agrupadas em
10 (dez) dimensdes: Satisfacdo e Relagao
com o Trabalho; Ambiente e Condicbes de
Trabalho; Relacionamento Chefia-
Subordinado; Trabalho em  Equipe;
Oportunidade de Treinamento e
Desenvolvimento; Oportunidade de
Carreira; Remuneragdo e Beneficios; A
empresa S; Comunicagcdo Interna e
Identidade.

A pesquisa trabalhou somente a dimensao
Ambiente e Condi¢cbes de Trabalho, uma
vez que este trata do clima organizacional
no qual corrobora para o objetivo geral da
pesquisa.

O relatério que trata do indice de
absenteismo faz parte do relatorio
gerencial anual que é apresentado a cada
final de ano a Diretoria Executiva da
Empresa S.

Para a mensuracao das pesquisas de clima
aplicada da Empresa S, é utilizada a
metodologia de formagdo de indices
médios de concordancia — ICO — indice de
Comportamento Organizacional, que
corresponde a média geral de
concordancia obtida por todos os fatores de
avaliagdo da pesquisa, que varia de 0% a
100%, conforme demonstrativo na Figura 1
abaixo:

' O nome da empresa sera mantido em
sigilo e por isso a chamaremos de Empresa
S.
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Figura: 1 Fonte: Empresa S

O grau de concordancia é dividido em trés
faixas de classificacdo: AREA CRITICA
todas as dimensdes ou fatores cuja
avaliagdo estdo situados até 69,9%, AREA
DE DESENVOLVIMENTO as situadas
entre 70% a 80% e no PADRAO DE
QUALIDADE aquelas situadas na faixa
acima de 80%.

Apos coletar e sintetizar os referidos dados
da Empresa S?, estes foram sintetizados
por meio de tabelas (dados estes que
foram codificados e processados com o
auxilio de planilha eletrdnica).

2.1 ORGANIZAGAO ESTUDADA

O estudo de caso foi realizado em uma
empresa de consultoria em gestdo
empresarial, localizada na  Grande
Vitéria/ES, denominada de Empresa S.

A Empresa S é uma instituicdo sem fins
lucrativos. No Espirito Santo, a Empresa S
vem, ha 40 anos, contribuindo para o

aperfeicoamento técnico de
microempresas, empresas de pequeno
porte e empreendedores individuais

capixabas. Ela esta presente em todas as
regides do estado, com sua estrutura
propria € a de parceiros, promovendo e
apoiando agdes voltadas a consolidagao de
um modelo de desenvolvimento
sustentavel, baseado na facilitacdo do
acesso ao conhecimento, crédito,
tecnologia e mercado.

No ano de 2010 foi o primeiro ano em que
a Empresa S aplicou a pesquisa de clima
organizacional na empresa. A metodologia
utilizada nesta pesquisa consistiu na
aplicacao, pela internet, de um questionario
estruturado. O instrumento de coleta era
composto por perguntas fechadas e
também por indagacdes abertas, que
permitiam aos colaboradores expressarem
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livremente as suas opinides sobre os
quesitos analisados. Cada colaborador da
Empresa S apenas respondia todo o
questionario uma Unica vez. Nao foram
considerados, portanto, a participagdo dos
(as) estagiarios (as) e aprendiz (es).

Para a pesquisa aplicada em 2010 a
empresa contava com um quadro funcional
de 177 empregados destes, participaram
da pesquisa de clima organizacional 166

empregados.

Ja no ano de 2012 a empresa tinha em seu
quadro  funcional 196 empregados,
responderam a pesquisa do clima

organizacional somente 181 empregados.
Cabe ressaltar que a pesquisa de clima
organizacional ocorre a cada 2 (dois) anos.
A Estrutura Organizacional da Empresa S é
constituida dos seguintes Niveis
Hierarquicos: Diretoria Executiva, Gerentes
e Assessores, Empregados (Assistente e
Analista Técnico) e Aprendiz.

Buscando a qualidade de vida no trabalho
dos empregados, dentro e fora do ambiente
organizacional, a Empresa S iniciou em
2009 o Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, baseado em trés pilares: Boa
Alimentacdo, Atividade Fisica e Combate
ao Estresse. Cada pilar desenvolveu acgdes
que possibilitavam a atuacdo na prevengao
de doengas e promogado da qualidade de
vida entre os colaboradores.

O projeto passou por um processo de
restruturacdo em 2011; passou a ter
abrangéncia estadual e uma abordagem
metodoldgica biopsicossocial: no bioldgico
sao realizadas acgbes voltadas para os
aspectos fisicos, herdados e adquiridos,
bidtipo e metabolismo. No psicologico sédo
desenvolvidas acdes relacionadas a afetos,
emocdes, motivos e lembrancgas. No social
sdo evidenciados os papéis na sociedade,
grupos de interesse, crengas e valores. Em
relacdo a abordagem organizacional sao
tratados assuntos relativos a cultura,
valores, habitos, politicas, tecnologia,
competéncias e mercado.

Conforme ja dito, no ano de 2011 a
Empresa S passou por uma reestruturagao,
logo todas as ag¢des que qualidade de vida
no trabalho ficaram suspensas, retornando
no ano de 2012.

Ressalta-se que a escolha das variaveis
estudadas se deu pela limitacdo das
informagdes cedidas pela empresa
pesquisada.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

A década de 60 é considerada por Martins
et al (2008, p. 84, apud Payne e Pugh,
1976) como o periodo em que o clima
organizacional se tornou um dos temas
favoritos de pesquisadores sobre as
organizagoes.

Clima organizacional é um fendmeno
resultante da interacdo dos elementos da
cultura  (SOUSA, 1982). O clima
organizacional revela os significados
compartilhados entre os empregados de
uma organizacao, indicando influéncias do
ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento dos trabalhadores
Kreitmaier e Rosa (apud GODQY, 2001).

O clima organizacional refere-se a
percepgdo que as pessoas tém da
organizagdo em que trabalham, percepgao
que pode ser influenciada por fatores
conjunturais externos e internos a
organizacdo (FLEURY e SAMPAIO, 2002
p.291). Os autores afirmar que o clima
organizacional € um termo empregado para
definir o conjunto de satisfagdes e
insatisfagbes dos empregados de uma
organizacédo em determino periodo.

Embora Martins et al (2008, p.84, apud
Litwin e Stinger, 1968), considere o clima
organizacional como um conjunto de
propriedades do ambiente de trabalho,
percebidas direta ou indiretamente pelos
individuos que ali vivem e trabalham e que
é capaz de influenciar a motivacdo e o
comportamento das pessoas.

Ja para Espindola e Oliveira (2009), o clima
organizacional estd relacionado com a
percepgao coletiva que as pessoas tém em
relacdo ao ambiente de trabalho através da
experimentacdo de praticas, politicas,
estrutura, cultura, normas e valores de uma
organizagdo. As autoras dizem que o clima
reflete a imagem da organizagao,
considerando as condigdes financeiras,
politicas, o estilo de lideranga, a estrutura
organizacional assim como as diferengas
dos funcionarios que fazem parte desta
empresa.

Clima organizacional pode ser entendido
como a atmosfera do ambiente de trabalho
(BRESCANCINI, 2002). A autora ainda
ressalta que o clima organizacional € um
indicador tanto dos pontos fortes da
organizagdo como da necessidade de
melhorar e mudar.

CHIAVENATO (2009, p.89), vai além: ele
diz que o clima organizacional esta
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intimamente relacionado com a motivagao
dos membros da organizacdo. Ainda
CHIAVENATO, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das
pessoas e € por ele influenciado: é como
se houvesse uma retroacao reciproca entre
o estado motivacional das pessoas e o
clima organizacional.
Contudo, Balbi et al. (2008, p.105), afirmar
que as pessoas sao fundamentais em
qualquer empresa, elas vivem em
constante interagdo com seu meio
ambiente, recebendo e exercendo
influéncias. As pessoas sao as Unicas
capazes de auto diregao e
desenvolvimento.
Quando ha elevada motivagdo entre os
membros, o clima motivacional se eleva e
se traduz em relagbes de satisfagdo,
animacdo, interesse, colaboracdo efc.
(CHIAVENATO, 2009, p.60).
CHIAVENATO (2009, p.61), diz que o
termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional,
isto é, aos aspectos da organizagdo que
levam a diferentes espécies de motivagéo
nos participantes.
O autor ainda ressalta que o clima
organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades
pessoais dos empregados e elevagdo do
moral e desfavoravel quando proporciona a
frustracdo das necessidades.
Ja Helal et al (2008, p.106), diz que o clima
organizacional:
Contempla as habilidades pessoais
dos individuos dentro da
organizacédo, é o responsavel pela
correlagado entre 0 que as pessoas
fazem dentro da organizagdo e como
o comportamento de cada uma afeta
o] desempenho da mesma
influenciando a  motivacdo, o
desempenho humano e a satisfagédo
no trabalho.
Os autores afirmam que as pessoas criam
expectativas com relagcdo a recompensas,
satisfagdo e frustagdo conforme suas
percepc¢des do clima organizacional.
Segundo Ferreira (2013, p.47), a
identificagdo do clima organizacional pode
ajudar a aumentar a eficiéncia da
organizagao, pois contribui para a criagcao
de um ambiente que satisfaga as
necessidades dos integrantes de seu
quadro funcional, ao mesmo tempo que
canaliza os comportamentos em diregdo ao
atingimento dos objetivos organizacionais.
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Segundo Balbi et al. (2008, p.105), o clima
organizacional contempla as habilidades
pessoais dos individuos dentro da
organizacdo, é o responsavel pela
correlagado entre o que as pessoas fazem
dentro da organizacgdo e como o
comportamento de cada uma afeta o
desempenho da mesma influenciando a
motivagdo, o desempenho humana e a
satisfacdo no trabalho.

Uma vez que Helal et al (2008, p. 110),
afrma que as organizagbes devem
trabalhar no sentido de ter plenas
condigcdes de alterar e melhorar o seu clima
organizacional, através de um continuo
monitoramento de seu ambiente interno.
Cabe ressaltar que um aspecto que possui
grande influéncia no clima organizacional é
a qualidade de vida no trabalho. E o
movimento pela qualidade de vida no
trabalho surgiu visando possibilitar o
equilibrio entre o individuo e a organizagéo
(...) (FERREIRA, 2013, p. 111).

3.2 QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO - QVT
Segundo Arellano e Limongi-Franga (2002,
p.295), o ambiente empresarial tem
buscado a competitividade em virtude das
profundas mudangas  ocorridas na
economia mundial, nas relagdes sociais e
politicas, na tecnologia, na organizagéo
produtiva e nas relagdes de trabalho.
As autoras afirmam (2002, p.295):
Todas essas mudangas geram um
ambiente socioempresarial em
ebulicdo, no qual os fatores
conjunturais de sobrevivéncia muitas
vezes se sobrepdem aos objetivos
de mudancas de longo prazo na
sociedade que conduzam,
efetivamente, a melhorias de
condigdes de vida e bem-estar dos
cidadaos.
Ainda as autoras, o conceito de qualidade
de vida no trabalho tem sido avaliado e
questionado através dos anos, definindo-se
ndao como modismo passageiro, mas como
um processo que consolida a busca do
desenvolvimento humano e organizacional.
Segundo Chiavenato (2009, p. 349), nao
sdo apenas as condi¢cdes fisicas de
trabalho que importam; as condigdes
sociais e psicologicas também fazem parte
do ambiente de trabalho. As organizagdes
precisam ser dotadas de pessoas
participantes e motivadas nos trabalhos
que executam e recompensadas
adequadamente por sua contribui¢do.
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A gestdo da qualidade total em uma
organizacdo depende fundamentalmente
da otimizacdo do potencial humano, isso
depende de quao bem se sentem as
pessoas trabalhando dentro da
organizagéo (CHIAVENATO, 2009, p.349).
Ainda Chiavenato (2009, p. 352), a
qualidade de vida no trabalho envolve uma
constelagao de fatores, como:
A satisfaggo com o trabalho
executado, possibilidades de futuro
na organizagdo, reconhecimento
pelos resultados alcangados, o
salario percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano
dentro do grupo e da organizacao,
ambiente psicoloégico e fisico de
trabalho, liberdade de decidir,
possibilidade de participar e coisas
assim.
No entanto Ferreira (2013, p. 111), o
movimento pela QVT surgiu visando
possibilitar o equilibrio entre o individuo e a
organizagdo, considerando tanto as
exigéncias e necessidades da tecnologia
com as do trabalhador.
Logo Ferreira (2013, p. 113) conceitua a
qualidade de vida no trabalho como sendo
o conjunto de ac¢des que a empresa realiza
para implantar melhorias e inovagbes
gerenciais, tecnolégicas e estruturais no
ambiente de trabalho.
LIMONGI-FRANCA (2012, p.42), afirma
haver intima correlagcao entre melhoria da
qualidade de vida das pessoas e estilo de
vida dentro e fora da organizacéo.
Jr. Franga e Pilatti (2004), dizem que a
énfase da QVT estd na pessoa, o capital
intelectual, isto €, o conhecimento de cada
um compartilhado se torna o ativo mais
importante da empresa, tudo isso com o0s
olhos apontados para o aumento da
lucratividade.
No entanto LIMONGI-FRANCA
Rosa, 2012, p. 42) diz que:
Qualidade de vida é a busca
continua da melhoria dos processos
de trabalho, os quais precisam ser
construidos nao s6 para incorporar
as novas tecnologias como para
aproveitar o potencial humano,
individual e em equipe. No contexto
empresarial ela se insere na
qualidade organizacional, no
repensar continuo da empresa.
Embora diversos sejam os conceitos, todos
estdo voltados para a qualidade de vida do
trabalhador nas empresas, uma vez que o
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resultado reflete diretamente no ambiente
no qual ele esta inserido.
MACHADO (2011), afirma que a qualidade
de vida é hoje um elemento indispensavel
para as ciéncias sociais, humanas,
biolégicas e do ambiente em que vivemos,
exercendo uma grande influéncia nas
pesquisas e na pratica.
JR. FRANCA e PILATTI (2004), dizem que
a QVT deve esta relacionada diretamente
ao processo de gestdo de cada empresa e
que:
Priorizar o viver com qualidade e ter
consciéncia da rapidez com que a
vida passa sdo atitudes que nos
estimulam a buscar, a cada dia,
mecanismos para a melhor
convivéncia no trabalho,
estabelecimento de novas relagbes
de poder, centradas ndo apenas na
hierarquia, mas no poder pessoal de
criar, contribuir, somar, compartilhar,
cooperar e poder ver que a QVT é
uma articulagao plenamente possivel
através de modelos de gestédo
voltada para as pessoas.
Segundo Mondoni (2013, apud WALTON,
1973), uma forte preocupagdo que ocorre
desde a década de 1970 é a questdo da
qualidade de vida no trabalho que esta
sendo usada frequentemente com o intuito
de descrever alguns valores ambientais e
humanisticos descuidados pelas
sociedades industrializadas em favor do
avanco tecnoldgico, industrial produtividade
e o crescimento econdmico. Esse tema é
uma tendéncia recente nas ciéncias sociais
e comportamentais porque determina
formas cientificas de medir o bem-estar
humano (MONDONI, 2013 apud DIENER e
SUH, 1997).
Haja vista que, Chiavenato (2009, p.353),
fala que o desempenho no cargo e o clima
organizacional representam fatores
importantes na determinacdo da QVT. Se a
qualidade for pobre, conduzira a alienagao
do empregado e a insatisfagdo, a ma
vontade, ao declinio da produtividade, a
comportamentos contraproducentes (como
absenteismo, rotatividade, roubo,
sabotagem, militdncia sindical etc.).
As condi¢gdes inadequadas de trabalho
afetam a qualidade de vida do trabalhador
e da organizacédo, e geralmente
proporcionam ao primeiro inidmeras
doengas que o0s levam a ausentar-se
provocando o absenteismo (MONDONI,
2013 apud SILVA e MARZIALE, 2000;
MARTINATO et. al., 2010). Portanto, essas
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auséncias consequentemente reduzem a

produtividade, anulando o objetivo da
organizagao de melhoraria na
produtividade (MONDONI, 2013 apud
EJERE, 2010).

3.3 ABSENTEISMO

Segundo Santos (2009, apud MALLADA,
2003) o absenteismo laboral refere-se a um
fendbmeno organizacional definido como a
nao presengca no posto de trabalho de
pessoas que figuram como efetivas no
quadro de pessoal da empresa em
momentos em que deveriam estar
trabalhando normalmente.
CHIAVENATO (2009, p.88), afirma que ter
funcionarios nem sempre significa té-los
trabalhando durante todos os momentos do
horario de trabalho.
O absenteismo é considerado um grande
problema administrativo no ambiente
organizacional, sendo 0 mais oneroso para
qualquer organizagao, pois o funcionario sé
consegue contribuir com seu papel na
realizagdo dos objetivos da instituicdo no
momento em que ele esta presente no local
de trabalho (MONDONI, 2013 apud
EJERE, 2010; FERNANDES et. al., 2011).
O absenteismo é formado pela soma dos
periodos em que os empregados estdo
ausentes do trabalho, seja por falta, atraso
ou algum outro motivo de forga maior.
De acordo com a Consolidacao das Leis de
Trabalho (CLT, art. 473), algumas faltas ao
trabalho sdo consideradas como legais e
devem ser remuneradas pelo empregador:
| - até 2 (dois) dias consecutivos, em
caso de falecimento do conjuge,
ascendente, descendente, irmao ou
pessoa que, declarada em sua
carteira de trabalho e previdéncia
social, viva sob sua dependéncia
econdmica;
Il - até 3 (trés) dias consecutivos, em
virtude de casamento;
[l - por um dia, em caso de
nascimento de filho no decorrer da
primeira semana;
IV - por um dia, em cada 12 (doze)
meses de trabalho, em caso de
doacéo voluntéria de sangue
devidamente comprovada;
V - até 2 (dois) dias consecutivos ou
nao, para o fim de se alistar eleitor,
nos termos da lei respectiva;
VI - no periodo de tempo em que
tiver de cumprir as exigéncias do
Servigo Militar referidas na letra "c"
do art. 65 da Lei n°® 4.375, de 17 de
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agosto de 1964 (Lei do Servigo
Militar);
VIl - nos dias em que estiver
comprovadamente realizando provas
de exame vestibular para ingresso
em estabelecimento de ensino
superior;
VIII - pelo tempo que se fizer
necessario, quando tiver que
comparecer a juizo;
IX - pelo tempo que se fizer
necessario, quando, na qualidade de
representante de entidade sindical,
estiver participando de reuniao oficial
de organismo internacional do qual o
Brasil seja membro.
Haja vista, que algumas faltas ao trabalho
sejam consideradas legais, Kreitmaier e
Rosa (2011 apud Nascimento, 2003)
enfatiza que o absenteismo vem tornando-
se um problema critico para as
organizagdes e para 0s seus
administradores, ja que muitos sdo os
fatores que tornam esse assunto complexo
e de dificil gerenciamento.
As causas e consequéncias das auséncias
foram estudas mediante pesquisas que
identificaram que o absenteismo é afetado
pela capacidade profissional das pessoas e
pela sua motivagdo para o trabalho, além
de fatores internos e externos ao trabalho
(CHIAVENATO 2009, p.88).
MONDONI (2013, apud Aguiar e Oliveira
2009), essas auséncias sao prejudiciais
para as organizagbes, pois acarretam na
sobrecarga dos colaboradores presentes,
afeta a produtividade e a qualidade dos
servigos prestados e atrasa o andamento
dos trabalhos.
Diante dos estudos Kreitmaier e Rosa
(2011), afirmam que o absenteismo gera
para a organizacdo nao somente custos
diretos, mas também indiretos como
aumento dos custos de produgéo, redugao
dos indices de produtividade, problemas
com a qualidade do produto, redugao da
eficiéncia da equipe de trabalho e
problemas administrativos.
O alto indice de absenteismo tornou-se um
problema gerencial e as causas estédo
relacionados a diferentes motivos, como
por exemplos, motivos financeiros, de
doencga certificada por atestados ou nao,
por  desmotivagao do funcionario,
condicbes de trabalho, infraestruturas
inadequadas e insatisfagdo na sobrecarga
de trabalho gerada pela falta de pessoal,
refletindo na redugdo da qualidade e a
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produtividade da organizacdo (MONDINI,
2013; CHIAVENATO 2009, p.88).
Embora o absenteismo possa ser
entendido como uma fuga para questionar
ou protestar contra alguma situacdo do
trabalho da qual ndo concorda, ou ainda a
explicagéo esta no estresse organizacional,
que é concebido como uma falha em lidar
com as demandas dos servigos a serem
prestados. Dessa forma, os empregados se
utilizam desse fendmeno como um
mecanismo de defesa para enfrentar essas
diversidades no &ambito organizacional
(MARIM, 2012 apud BAKKER et al., 2003).
Independente das causas, o absenteismo é
visto como um problema organizacional
permanente e, portanto, passivel de ser
combatido por medidas  gerenciais
(SANTOS, 2009, apud JOHNS e
NICHOLSON, 1982).
Diante do exposto, o presente estudo
adotara como base o conceito das
auséncias para auxiliar e embasar a
pesquisa. A escolha desse conceito implica
em identificar as causas das auséncias dos
empregados para verificar a relagdo do
indice de absenteismo com o programa de
qualidade de vida no trabalho.
Santos (2009), diz que:
A avaliacao quantitativa do
absenteismo permite aos gestores
delinear, apriori, a extensdo do
fenbmeno: em um dado periodo,
determina-se a taxa de ausentissimo
por meio de um procedimento
simples de calculo. Existem diversas
maneiras de  estabelecer um
quociente com o intuito de calculo do
absenteismo. A Subcomissdo de
Absenteismo da Comissao
Permanente da Associacao
Internacional de Medicina do
Trabalho (1973) propde quatro
quocientes que se concentram na
analise da frequéncia, na duragao
das auséncias, no numero de
ausentes e no tempo perdido. A
adocdo de determinado quociente
dependera de como a organizagéo
deseja visualizar a questao.

Ainda Santos (2009) apud Savall e Zardet
(1995), o absenteismo ¢é o tempo
trabalhavel ou esperado que nédo foi
utilizado, portanto no cerne da abordagem
socioecondmica recomenda-se o0 seguinte
quociente:
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TA=| NHA x 100
NHE x NE

Onde:

TA = Taxa de absenteismo

NHA = Numero de horas de auséncia (ou
dias)

NHE = Numero de horas esperadas ou
trabalhaveis (ou dias)

NE = Numero de funcionarios efetivo

Essa taxa indica magnitude do
absenteismo de uma firma ou
departamento, ou seja, demonstra a
porcentagem de horas ou dias disponiveis
perdidos de uma unidade em consequéncia
das auséncias (SANTOS, 2009). Ainda
Santos (2009), costuma considerar o
numero de horas como base, em vez de o
nimero de dias, e excluem dos dias
trabalhaveis as férias, os feriados e os dias
de descanso semana.

A identificagdo do indice de absenteismo é
de suma importancia para a organizagao
uma vez que este indice tem um custo
financeiro. Portanto é fundamental que os
gestores diante dos numeros possam
avaliar a relagdo custo-beneficio na
implantagcdo de a¢des que visam minimizar
esses custos.

Segundo Marim (2012), empresas de
grande porte tém investido em programas
de melhoria da qualidade de vida dos seus
empregados, visando aumentar a
produtividade, maiores resultados e
consequentemente a reducéo do
absenteismo.

4 APRESENTAGAO DOS DADOS E
RESULTADOS

Com base na andlise dos relatérios
disponibilizados pela Unidade Gestdo de
Pessoas-UGP, foi possivel encontrar
resultados relevantes sobre as
caracteristicas do absenteismo e a
qualidade de vida no trabalho nos anos de
2010 a 2012.

Logo os dados apurados nos relatérios
disponibilizados pela UGP, quando
estudado o indice de absenteismo por
género, constatou-se que as mulheres nos
trés (2010-2012) anos estudados foram as
que mais faltaram.

Segundo Marim (2012, apud CHAUDHURY
ENG 1992 e KEIR 1917), as mulheres
faltam mais, pois tém uma ligacao
relativamente fraca com seus empregos,
além de terem uma dupla jornada de
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trabalho por causa das atividades
desempenhas em seus lares (...).

Vale ressaltar que a pesquisa limitou-se
somente em estudar o dimensionamento
da pesquisa de clima aplicada nos anos de
2010 e 2012 o Ambiente e Condigbes de
Trabalho. No ano de 2010 conforme mostra
a pesquisa de clima disponibilizada pela
UGP a empresa neste quesito alcangou
81%, isso significa um padrdao de
qualidade. Haja vista que desde o ano de
2009 a Empresa S vem investindo no
programa QVT. Mas de posse da pesquisa
de clima organizacional aplicada no ano de
2012, a empresa teve uma queda
significativa quanto ao dimensionamento
Ambiente e Condi¢gdes de Trabalho, ela
alcancou o percentual de 76%, a colocando
numa condigdo de desenvolvimento.
Segundo informa(;()es3 da Gerente da UGP
da Empresa S, a queda na avaliagao se
deu devido ao reflexo do ano de 2011, ano
em que nao houve tanto investimento no
programa QVT se consequentemente, os
empregados se ausentaram mais para ir ao
médico, etc.

Portanto analisando a pesquisa de clima
organizacional aplicada nos anos de 2010
e 2012, em confronto com os indices de
absenteismo dos anos de 2010, 2011 e
2012, observou-se que o Ambiente e
Condicobes de Trabalho da empresa
pesquisa tém uma relagdo direta com o
aumento ou redugdo do indice de
absenteismo da empresa em questao.

Haja vista que a empresa diante dos
numeros ja adotou agcbées de melhorias, ja
observadas no indice do absenteismo do
ano de 2012, saindo de 1,9% (ano de
2011) para 1,2%, conforme relatérios
apresentados pela UGP. Portanto,
conforme aponta a pesquisa as agbes de
qualidade de vida no trabalho ajudam a
reduzir e/ou equilibrar o indice de
absenteismo em uma empresa.

4.1 ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO DA EMPRESA S

Devido ao aumento do indice de
absenteismo no ano de 2011, a Empresa S
adotou em 2012 algumas medidas visando
melhorar esse indice.

Para tanto a Empresa S, vem buscando a
qualidade de vida no trabalho dos
empregados, dentro e fora do ambiente

? Entrevista com a Gerente da Unidade Gest3o
de Pessoas — UGP.
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organizacional. Ela iniciou em 2009 o
Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, baseado em trés pilares: Boa
Alimentacdo, Atividade Fisica e Combate
ao Estresse. Cada pilar desenvolveu acgbes
que possibilitavam a atuagao na prevengao
de doengas e promogédo da qualidade de
vida entre os colaboradores.

Diante de necessidade de melhor a
qualidade de vida dos empregados na
entidade, a Empresa S acompanha de
perto o Programa de Prevengdo de Riscos
Ambientais (PPRA), ela procura identificar,
mediante analise das condigdes de
trabalho e processo produtivo da empresa,
agentes ambientais que coloquem em risco
a saude ou integridade fisica do
trabalhador. Anualmente é realizada uma
analise global do PPRA para avaliagdo do
seu desenvolvimento, realizagcdo dos
ajustes pertinentes e estabelecimento de
novas metas e prioridades.

As orientacbes técnicas contidas no PPRA
sao transformadas em um plano de agao
no qual constam as providéncias a serem
executadas com o propdsito de dirimir ou
eliminar os riscos identificados.

A Empresa S possui um contrato com uma
empresa terceirizada para o Programa de
Controle Médico e Saude Ocupacional
(PCMSO), que visa proteger a Saude
Ocupacional dos trabalhadores. Algumas
de suas exigéncias basicas sédo a
realizagdo e registros dos seguintes
exames em todos os empregados: Exame
admissional, exame periddico, exame de
afastamento e retorno ao trabalho (apés
afastamento por doenga ou acidente),
exame de mudanca de fungdo, exame
demissional.

Os exames de saude ocupacional sao
realizados bianualmente para a maioria dos
empregados, exceto para os empregados
maiores de 45 e menores de 18, que
devem realizar 0 exame anualmente e os
empregados que atuam como telefonista
ou motorista, estes devem realizar o exame
semestralmente.

Além dessas agbes a Empresa S possui
contrato com empresas terceirizadas para
limpeza de aparelhos de ar condicionado
realizada mensalmente e ha pelo menos 10
anos. Tal agcdo €& essencial para a
manutengdo da qualidade do ar, além de
evitar as doengas respiratérias. Em relagao
a tratamento de insetos, uma vez ao ano é
contratada uma empresa de dedetizagao,
para combater os insetos rasteiros e
aracnideos e a limpeza da caixa d’agua é
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realizada a cada 06 meses
desinfeccao e a destruicao
microrganismos nocivos a saude.

A Empresa S em parceria com a empresa
contratada para o beneficio de assisténcia
meédica realizou o mapeamento da saude
dos empregados com o objetivo de tragar o
perfil da saude organizacional. Com
afericdo de presséo, glicose, verificagdo de
peso, aplicacdo de questionario online e,
atingindo um total de 120 participantes,
equivalente a 61% do universo de
empregados, levantaram-se indices de
fumantes, hipertensos, diabéticos, obesos,
saude bucal, audicao, stress,
sedentarismo, dentre outros. Foram
atendidos 44 homens e 76 mulheres,
principalmente entre os 20 e 40 anos.

para
de

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa se ateve em identificar
o reflexo das agbes de qualidade de vida
no trabalho no indice de absenteismo de
uma empresa de consultoria em gestao
empresarial.

A qualidade de vida no trabalho visa inserir
0 empregado em seu ambiente
organizacional de forma satisfatoria. As
acbes de QVT tendem a reduzir e/ou
equilibrar o indice de absenteismo nas
empresas. Pessoas satisfeitas geram mais
lucros para as organizagdes. Chiavenato
(2009, p. 349) diz que, ndo séo apenas as

condicdes fisicas de trabalho que
importam; as condicdes sociais e
psicolégicas também fazem parte do

ambiente de trabalho.

Portanto ao estudar a variavel absenteismo
por género, foi possivel constatar que as
mulheres da Empresa S se ausentaram
mais do que os homens, nos anos
pesquisados. Talvez o fato se deva a
condigdo que a empresa tem em seu
quadro funcional a maioria mulheres.
MARIM (2012), afirma que o fendmeno
absenteismo se faz presente em todas as
empresas (...), provocando redugdo da
produtividade, dos  produtos/servicos,
afetando a satisfagdo dos clientes e
consequentemente ocasionando custos
para as organizagdes (...).

Para tanto a Empresa S, vem buscando a
qualidade de vida no trabalho dos
empregados, dentro e fora do ambiente
organizacional. Ela iniciou em 2009 o
Programa de AQualidade de Vida no
Trabalho, baseado em trés pilares: Boa
Alimentagéo, Atividade Fisica e Combate
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ao Estresse. Cada pilar desenvolveu acbes
que possibilitavam a atuagdo na prevencao
de doencas e promocgido da qualidade de
vida entre os colaboradores.

O projeto passou por um processo de
restruturacdo em 2011, o que a empresa
acredita ter afetado o resultado da
pesquisa de clima organizacional no ano de
2012 no que tange o dimensionamento
Ambiente e Condigcbes de Trabalho e ainda
o elevado indice do absenteismo do ano de
2011.

No que se refere as limitagbes do estudo,
por tratar-se de um estudo de caso, ndo se
pode fazer generalizagbes a outras
situagdes semelhantes, mas este estudo
pode servir para embasar outros estudos.
Sugere-se como pesquisa futura o estudo
desse construto com professores das
escolas das redes publicas.
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