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ABSENTEISMO: ESTUDO DE CASO NA ASA VITAMILHO,
UNIDADE CAMPINA GRANDE - PB

ARAUJO, Mério Canddia Silva de?
GUEDES, Maria Dilma?

RESUMO

A importéncia da utilizacdo de estratégias relacionadas a Gestdo de Pessoas é fator determinante o
gerenciamento e controle das causas que desencadeiam o absenteismo, pois, a auséncia do
colaborador no trabalho, nem sempre esta relacionada somente ao mesmo, muitas vezes pode estar
ligada as condicOes de trabalho, cultura organizacional e estilo de lideranca. Assim, 0 uso de
ferramentas de gestdo que levem a melhoria das relaces sociais no &mbito organizacional pode
minimizar em niveis satisfatérios o indice de absenteismo. Assim, o presente estudo teve como
objetivo diagnosticar as causas do indice de absenteismo na ASA Industria situada em Campina
Grande - PB. Para tanto, utilizou-se pesquisas do tipo exploratoria, descritiva, estudo de caso
bibliogréafica e de campo. Também foi realizada pesquisa documental nos arquivos do setor de
Recursos Humanos, que abrangeu o periodo de janeiro a dezembro de 2013. Os resultados indicam
que a meta do indice de absenteismo estabelecida pela empresa ndo foi alcangada no periodo de seis
meses; tal resultado ocorreu principalmente pelo alto nimero de atestados médicos, impulsionados
principalmente pela cultura do ‘facil desligamento’. Tomando como base o resultado da pesquisa,
aponta-se a necessidade de mudangas no estilo de lideranca adotado na empresa, em especial na
area industrial, que necessita ser revisto para que os atuais gestores tenham a capacidade de saber
contornar os problemas, que sdo inevitaveis, mas principalmente fazer com que muitos deles nao
acontecam, sabendo realizar uma selecdo mais correta e alocar as pessoas certas nos lugares certos.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Absenteismo. Colaboradores.

ABSTRACT

The importance of the use of related People Management Strategies is a determining factor in the
management and control of the causes that trigger absenteeism, therefore, the absence of the
employee at work is not always related only to the same, can often be linked conditions work,
organizational culture and leadership style. Thus, the use of management tools that lead to
improvement of social relations in the organizational context at satisfactory levels can minimize the
rate of absenteeism. The present study aims to diagnose the causes of absenteeism in ASA Industry
located in Campina Grande-PB. For this, we used the exploratory research, descriptive case study
Bibliographical and field. Documentary research was also conducted files in the Human Resources
sector, covering the period January to December 2013. Results indicate that the goal of the
absenteeism rate established by the company was not reached within six months. This result was
mainly due to the high number of medical certificates, driven mainly by the culture of ‘easy off'.
Based on the result of the research, pointed out the need for changes in leadership style adopted in
the enterprise, especially in the industrial area, which needs to be revised to keep current managers
have the ability to know around the problems that are inevitable but mostly cause many of them do
not happen, knowing conduct a more accurate selection and allocate the right people in the right
places.

Keywords: People Management; Absenteeism; Employees.
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1 INTRODUCAO

O absenteismo € uma expressao usada para designar a falta do colaborador ao trabalho
e tem se tornado um problema crucial para as organizacdes e seus administradores. Suas causas
estdo ligadas a multiplos fatores que o torna complexo e de dificil gerenciamento. Seu efeito é
negativo, pois as auséncias diminuem a producao, repercutindo diretamente na economia da
empresa, além de ocasionar diversos problemas administrativos.

Dentro deste contexto, uma ‘Gestdo de Pessoas’ eficaz torna-se fator determinante no
gerenciamento e controle das causas que desencadeiam o absenteismo, pois, a auséncia do
colaborador no trabalho, nem sempre esta relacionada somente ao mesmo, muitas vezes pode
estar ligada as condic¢des de trabalho, cultura organizacional e estilo de lideranca. Assim, 0 uso
de ferramentas de gestdo que levem a melhoria das relagdes sociais no ambito organizacional
pode minimizar em niveis satisfatorios o indice de absenteismo.

Segundo Chiavenato (2008), o absenteismo, se ndo analisado e controlado com o devido
cuidado, pode atingir quatro estagios: Inicial (Consiste em atrasos, saidas antecipadas, auséncia
das situacBes de trabalho); Médio (Faltas frequentes por motivos vagos); Médio avancado
(Faltas prolongadas e frequentes. Nao retorna apds o almoco) e Quase terminal (Auséncias
imprevistas prolongadas).

Embora o absenteismo venha sendo focalizado predominantemente sob a Gtica da satde
ocupacional este fator insere-se em um contexto mais amplo. Sob essa perspectiva, 0
absenteismo representa uma das varidveis que interfere diretamente na eficacia da organizagéo.

Diante das consideracdes apresentadas entende-se que o absenteismo constitui um
problema da gestdo de pessoas e da supervisao de produ¢do, que necessita manter um ndmero
suficiente de profissionais nas vinte e quatro horas para atender as necessidades da programacao
sob sua responsabilidade. Para Chiavenato (2008), uma das formas de conhecer a magnitude
do absenteismo no ambito organizacional é mensura-lo através do indice de absenteismo. Este
é um indicador que reflete a porcentagem de tempo (dias e horas) ndo trabalhado devido as
auséncias em relacdo ao volume de atividades planejadas. Nos processos de dimensionamento
de pessoal de piso de fabrica é imprescindivel conhecer o indice de absenteismo para que seja
viavel estabelecer o percentual de pessoal necessario para a cobertura dessas auséncias
denominado indice de Seguranca Técnica (IST) para garantir a qualidade do servico prestado.
Assim, questiona-se: Como diagnosticar as causas do indice de absenteismo na ASA Industria

situada em Campina Grande-PB?



Acompanhando esta linha de raciocinio este estudo, tem como objetivo diagnosticar as
causas do indice de absenteismo na ASA Inddstria situada em Campina Grande-PB.

Este estudo torna-se relevante tendo em vista os novos desafios impostos pelo mercado
e a busca constante das empresas por estratégias de gestao que viabilizem éxito organizacional.

O presente artigo encontra-se estruturado da seguinte forma: Introducéo: contextualiza
0 problema de pesquisa, justifica a realizacdo da mesma e apresenta o objetivo do estudo.
Revisdo Bibliografica: resgata a teoria que trata da gestdo de pessoas e do absenteismo,
Metodologia da Pesquisa: expde 0 percurso adotado para a realizacdo da pesquisa.
Apresentacdo e Analise dos Dados: ilustra através de graficos os resultados alcangados a partir
do tratamento dos dados coletados. ConsideracOes Finais: aponta os resultados obtidos através

da realizacdo do estudo.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas (GP) esta intrinsecamente relacionada a area de administracdo e
busca nos seus estudos, através de métodos e procedimentos, melhorias para a organizacao,
visando a conquista dos objetivos.

De acordo com Claro e Nickel (2002, p. 17), “A empresa que opta pela vanguarda em
gestdo de pessoas certamente obterd resultados benéficos a sua salde organizacional,
aumentando a produtividade, garantindo a sobrevivéncia do negdcio e propiciando satisfacdo
aos empregados”.

Assim, vé-se que as pessoas sao pecas fundamentais para a empresa, que através das
suas competéncias, habilidades e atitudes ddo a pujanca necessaria para o alcance dos objetivos
e 0 crescimento da organizacao.

Entretanto, a GP ndo visa apenas aos objetivos da organizacdo, mas também aos
objetivos individuais do colaborador. Gil (2007, p. 17) diz que “Gestao de Pessoas ¢ a fungdo
gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais.”

Em observancia a importancia que o capital humano possui para a organizacao,
Chiavenato (2010, p. 9) define que “Gestao de Pessoas ¢ a area que constroi talentos por meio
de um conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das organizacdes, o elemento

fundamental do seu capital intelectual e a base do seu sucesso”.



Desta forma, é visivel que as organizagdes estdo passando por mudancgas, que buscam o
aperfeicoamento do capital humano, tendo em vista os beneficios que poderao ser obtidos. Nas
ultimas décadas a GP passou por varias mudancas, desde a sua nomenclatura até os seus
conceitos, que consequentemente mudaram a visao que tinham das pessoas na organizacao.

Deste modo, com o passar dos anos os colaboradores deixaram de ser vistos como méo
de obra e passaram a ser considerados como parceiros. “Como tais, passariam a ser
reconhecidas como fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, o
mais importante aporte para as organizacfes: a inteligéncia” (GIL, 2007, p. 23).

Diante da necessidade de melhorar a eficicia organizacional, Chiavenato (2010, p. 11-
14) identificou oito objetivos para a GP, sdo 0s seguintes:

- Ajudar a organizacéo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;

- Proporcionar competitividade a organizacao;

- Proporcionar a organizagdo pessoas bem treinadas e bem motivadas;

- Aumentar a auto atualizacéo e a satisfacdo das pessoas no trabalho;

- Administrar e impulsionar a mudanca;

- Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho;

- Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel;

- Construir a melhor empresa e a melhor equipe.

Através destes objetivos as organizacGes passam a ter suas acdes disciplinadas e
voltadas para o ativo mais importante, os colaboradores. Deste modo, o resultado podera ser
visualizado através do desempenho dos mesmos, e como consequéncia disto, o sucesso da

organizacao.

2.2 PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS

Chiavenato (2010, p. 14-15) aponta seis processos basicos de Gestdo de Pessoas, a
saber:

- Processos de Agregar Pessoas. Sdo 0s processos utilizados para incluir novas
pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de
suprimentos de pessoas. Incluem recrutamento e selegdo de pessoas.

- Processsos de Aplicar Pessoas. S80 0s processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e
descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho.

- Processos de Recompensar Pessoas. S80 0s processos utilizados para incentivar
as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracao e beneficios e servigos sociais.



- Processos de Desenvolver Pessoas. Sdo 0s processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Incluem seu
treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e
programas de comunicacao e consonancia.

- Processos de Manter Pessoas. Sdo0 0s processos utilizados para criar condi¢des
ambientais e psicologicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida e manutencéo de relacGes sindicais.

- Processos de Monitorar Pessoas. So 0s processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados
e sistemas de informacdes gerenciais (ver Figura 1).

Figura 1 — Os seis processos de Gestdo de Pessoas

Gestdo
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
= Recrutamento| =Modelagemdo | = Remuneragdo | = Treinamento «Higiene e =Banco de dados
= Selegio trabalho = Beneficios =Desenvolvimento| Seguranga = Sistemas de
= Avaliagio do = Incentives = Aprendizagem = Qualidade informagoes
desempenho ~Gestiodo de vida gerenciais
conhecimento = Relagbes com
empregados e
sindicatos

Fonte: Chiavenato (2010, p. 15).

E valido ressaltar que esses processos estao intrinsecamente relacionados e que podero
favorecer ou prejudicar a organizacdo dependendo da situacdo. Portanto, deverdo ser
trabalhados com equilibrio.

2.3 MOTIVACAO

Grande parte das acdes por mais elementar que seja parte de dentro de cada individuo,
a exemplo da personalidade, da emocéo, das atitudes, entre outras. Em virtude disso, faz-se
necessario um estudo mais aprofundado em relacdo a motivacéo, ndo aceitando a ideia de que
se toma base de explicacdes leigas, aplicadas no cotidiano das pessoas.

De acordo com Castro (2002, p. 86), motivacdo é “o processo que gera estimulos e

interesses para a vida das pessoas e estimula comportamentos e a¢des. E 0 mecanismo que

justifica, explica, estimula, caracteriza e antecipa os fatos”.



A motivacdo varia de pessoa para pessoa, pois cada um tem a sua percepcao de estimulo
e das necessidades, um impulso interno que leva cada um a agir livremente para alcangar seus
objetivos.
Na visdo de Maximiano (2006, p. 275),
A palavra motivacdo indica as causas ou motivos que produzem determinado
comportamento, seja ele qual for. A motivagdo € a energia ou forga que movimenta o
comportamento e que tem trés prioridades:
- Direcao: o objetivo do comportamento motivado ou a direcdo para a qual a
motivacdo leva o comportamento;

- Intensidade: magnitude da motivacao;
- Permanéncia: duracdo da motivacéo.

Muitas pessoas erroneamente veem motivacdo como uma caracteristica pessoal — ou
seja, acham que é algo que algumas pessoas tém e outras ndo. Na pratica, essa atitude
caracterizaria o gerente que rotula certo funcionario como desmotivado. Sabemos que
motivacao é o resultado da interacdo entre o individuo e a situacdo que ele enfrenta. Certamente,
os individuos diferem no impulso motivacional, mas a motivacdo de um individuo varia de
situacdo para outra. Assim o nivel de motivagdo varia entre os individuos e dentro dos
individuos em tempos diferentes. Define-se motivagcdo como a disposicdo em exercer altos
niveis de esforgos para alcancar 0s objetivos organizacionais, condicionada pela habilidade do
esforco em satisfazer alguma necessidade individual (ROBBINS; DECENZO, 2004).

Generalizando, pode-se dizer que, motivo é tudo aquilo que leva a pessoa a agir de certa
forma ou direciona para um determinado tipo de comportamento.

Chiavenato (2004, p. 64) ressalta ainda, que existem trés premissas que explicam o

comportamento humano, a saber:

1. O comportamento é causado por estimulos internos ou externos. Existe uma
causalidade do comportamento. Tanto a hereditariedade como 0 meio ambiente
influem decisivamente no comportamento das pessoas.

2. O comportamento é motivado, ou seja, hd uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento ndo é casual e nem aleatdrio, mas
sempre orientado e dirigido para algum objetivo.

3. O comportamento é orientado para objetivos. Em todo comportamento existe
sempre impulso, desejo, necessidade, tendéncia, expressbes que servem para
designar os motivos do comportamento (grifo do autor).

Ao longo dos anos pode-se constatar varios modelos de teorias. Grande parte delas

classifica-se em dois grupos basicos: teorias de processo e teorias de conteddo. As teorias de

processo motivacional explicam como os individuos sdo motivados. Dando énfase

principalmente, as etapas que ocorrem quando um individuo encontra-se motivado. As teorias



de contetdo motivacional sdo motivacdes que explicam e enfatizam as caracteristicas internas
das pessoas. Elas evidenciam as necessidades de cada individuo e o0 modo pelo qual elas séo

satisfeitas. As correntes que surgiram sdo apresentadas esquematicamente no Quadro 1, exposto

a Seqgulr:
Quadro 1 — Principais correntes sobre motivacao
- : FATOR DE NECESSIDADE
EPOCA CORRENTE/AUTOR CARACTERISTICAS MOTIVACAO DOMINANTE
Divis&o entre planejamento e PUNicBes e recompensas
1900 Taylorismo execucdo. Especializagéo. ¢ scomp Fisiologicas
Racionalizacéo. pecunianas.
Homem comporta-se de
1924 Relacdes Humanas acordo com as normas do Relacdes interpessoais. Sociais
grupo informal
Hierarquia das necessidades
1954 Maslow humanas: a t_:ada njome_nto_hé Perspecti_va de satis_fat;éo da Hierarq_uia das
uma necessidade insatisfeita necessidade dominante. necessidades
predominante.
Diviséo entre fatores - . Estima
1959 Herzberg higiénicos e motivacionais. Enriguecimento do trabalho. Autorrealizagao
Duas formas de encarar o Estima
1960 McGregor trabalhador: Autonomia, desafios. .
Teoria X e Teoria Y. Autorrealizagio
Pessoas com as mesmas
necessidades predominantes x
x . - x Expectacéo, :
1964 Vroom ndo necessariamente irdo se instrumentalidade e valéncia. Estima
sentir motivada da mesma
forma.
Organizagdo como sistema
1960- Democracia industrial na aberto reflete os novos Sede de novos valores Valor social do
1970 Noruega valores que surgem na ' momento
sociedade.
. Busca do s_enydo na vida Busca da realizagdo de um Meta-necessidades
1950 Logoterapia/Frankl como principal forca - o
motivadora do ser humano. sentido. autorrealizagdo
Melhoria da relagéo
Programacéo interpessoal e da eficacia no — -
1975 Neolinguistica/Bandler & | alcance de objetivos através Comumcggao Sem vicios, Estima
Grindler de técnicas de comunicagéo e atitude positiva.
de programacéo pessoal.
Técnica behaviorista para
1990 Coaching/Fournies gerenciamento do Reforgos positivos. Estima
desempenho.
Qualidade e produtividade Participagao, comunicagéo Estima
1990 Energizagdo/Byhan decorrem de uma energia eficaz, autonomia Autorrealizagio
positiva - Zapp! reconhecimento.

Fonte: Hering (1996, p. 246).

2.4 LIDERANCA

De acordo com o contexto historico das teorias administrativas, atualmente vem se
notando que dentro das organizacdes esta se construindo um conceito de coletividade, que vem
gradativamente tornando as organiza¢Ges mais humanas.

Os homens, desde muitos anos até os dias atuais, comportam-se de maneira individual,

porém vivem em grupos. Mas o que isso tem a ver com lideranga? E muito simples. A sociedade
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€ um conjunto de pessoas interagindo individualmente, mas que séo totalmente dependentes
umas das outras, buscando objetivos comuns.

Na visdo de Chiavenato (1999, p. 558), “Lideran¢a ¢ uma influéncia interpessoal
exercida numa dada situacdo e dirigida através do processo de comunica¢do humana para a
consecucao de um ou mais objetivos especificos”.

Visando esclarecer o conhecimento e interpretar de forma coerente a sua explanagéo,
faz necessario enfatizar seu significado na viséo de autores na area.

De acordo com Gil (2001, p. 220),

[...] Num contexto de Gestdo de pessoas, € necessario que elas vejam-se mais
colaboradores do que subordinados, pois requer-se sua adesdo aos objetivos politicos
e missdo da organizacgdo. Isso significa que os gestores precisam permanentemente
atuar como lideres, ja que lideranca nada mais é do que a forma de dire¢do baseada
no prestigio pessoal e na aceitacdo dos subordinados.

Na o6tica de Dubrin (2003, p. 264), “O termo lideranca foi definido como a habilidade
de inspirar confianca e apoio entre as pessoas de cuja competéncia e compromisso depende o
desempenho”.

Na concepcao de Maximiano (2008, p. 194),

Lideranca é o processo de conduzir as a¢des ou influenciar o comportamento e a
mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou temporal ndo é importante no
processo. Um cientista pode ser influenciado por um colega de profissdo que nunca
viu ou mesmo que viveu em outra época. Lideres religiosos sdo capazes de
influenciar adeptos que estdo longe e que tém pouquissima chance de vé-los
pessoalmente.

Assim sendo, lideranca é o ato de influenciar e conduzir grupos de individuos a atingir
um bem comum, que sozinhos ndo conseguiriam. O processo de lideranca se verifica em
infinitas situacGes: na familia, na escola, no esporte, na politica, na empresa, dentre outros. O
papel do lider € influenciar o comportamento de um ou mais liderados, conduzindo-os a
alcancar as metas almejadas por todos.

Falar de lideranca é bastante complexo. Seus estudos costumam basear-se em diferentes
abordagens ou teorias, dentre estas se destacam os seguintes:

Segundo Cavalcanti et al. (2005, p. 371-8), “Para alguns autores, lideranca tem sido
definida em termos de tracos; para outros, o estilo de influéncia é o que importa. Outros, ainda,
a relacionam as contingéncias em que o fendmeno da lideranca se insere”.

Conforme Lacombe (2005, p. 201-2),
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Quando se refere a lideranca, toma como base a teoria de Tolstoi em seu famoso
romance Guerra e Paz, defende ponto de vista de que o lider é fruto das circunstancias
e que seus atos sdo tdo conduzidos quanto os de seus liderados [...] E a teoria de
Kouzes e Posner que argumentam que nao tem sentido falar sobre lideranca se ndo
acreditamos que as pessoas podem fazer a diferenca na vida dos outros. Se acharmos
que as pessoas ndo tém poder para influenciar os acontecimentos e que somente a
histéria modela o comportamento, entdo ndo fara sentido estudar em que consiste a
lideranca.

A lideranca tem sido tema recorrente no meio académico, evidenciando que o seu
conceito vem sendo estudado com intensidade e aprimorado ao longo do tempo dado a
importancia do seu papel no ambito organizacional. Assim, num mundo globalizado, cheio de
incertezas € primordial fazer reflexdes referentes ao papel da lideranca, considerando que
surgem varias situacdes que ele deverd acompanhar e superar de acordo com as caracteristicas
inerentes ao seu estado, a maturidade e a aceitacdo de mudancas.

Cavalcanti et al. (2005) contextualizam a lideranca, destacando aspectos, como:

= Desafios atuais — O autor relata de uma era de rupturas e mudancas. As palavras para

definir os desafios atuais estdo relacionadas com mercados globais, tecnologias de
informacdo, consumidores exigentes etc. sdo todos os desafios que o lider vai
encontrar na esfera da empresa.

= Crise de Lideranca — A crise de consciéncia corporativa de valores referentes ao

lucro e a preocupacdo com saude financeira, em manter um bom relacionamento com
os funcionérios, necessidade de organizacao de ser percebido pelo mercado como a
melhor no que faz.

» Mudanca de Paradigma — Atualmente as organizacGes adotam como pratica a

valorizacdo da acdo e da responsabilidade individual pelo resultado do trabalho que
é coletivo, existindo por parte dos membros da equipe dificuldade em entender a
totalidade e a uniéo.

= O Lider em tempos de mudanca — Partindo da premissa de que gerenciar mudancas

¢ gerenciar pessoas no processo de mudanca; significa dizer que o lider devera estar
preparado para lidar com uma questdo, embora comum e esperado, inegavelmente

perturbadora e frustrante para os lideres, que é a resisténcia a mudanca.

2.5 ABSENTEISMO
2.5.1 Conceituacao

Os vocabulos “em-ismo” eram usados exclusivamente para designar doutrinas,

movimentos artisticos, estilos literarios: naturalismo, positivismo, classicismo e surrealismo.
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Contudo, este sufixo também passou a intervir na criacdo de vocdbulos onde se percebe uma
nitida intencdo de criticar 0 exagero, o excesso. E o caso de consumismo, grevismo,
assembleismo e denuncismo. Em absenteismo, como em consumismo, o sufixo-ismo indica a
exagerada repeticdo ou intensificacdo de uma pratica.

O termo absenteismo se originou da palavra “absentismo” que primeiramente era
relacionada a proprietarios rurais que deixavam o campo para buscar uma nova vida na cidade.
E foi no periodo industrial que esse termo ganhou o atual significado, sendo aplicado aos
trabalhadores que faltavam ao servico. Para Penatti Filho, Zago e Quelhas (2007), o
absenteismo é inversamente proporcional a satisfacdo no trabalho, ou seja, a auséncia é
justificada muitas vezes como uma maneira de se afastar de pequenas situacdes indesejaveis.
Desta forma, para os autores, € importante observar fatores como condi¢bes de trabalho,
natureza da supervisdo, estilos de lideranca, participacdo na tomada de decisbes e
relacionamentos profissionais, pois podem ajudar a entender o impacto do absenteismo nas
organizagoes.

Stockmeier (2004) define o absenteismo como a auséncia ao trabalho por qualquer que
seja 0 motivo, podendo ser por: acidentes de trabalho, doencas, participacdo em jdris ou
eleicOes, licenga maternidade, fatores sociais (como doenca de parentes), fatores culturais como
emendar feriados, copa do mundo, feriados religiosos, etc.

2.5.2 Breve Historico

De acordo com Marques Neto (2006), ha muito tempo no antigo Egito os escravos eram
extremamente explorados e ndo era permitido de maneira alguma faltar algum dia no trabalho,
aqueles faltavam eram castigados e até punidos com a morte. Ainda segundo o autor, na Grécia-
romana, tropas vigiavam o trabalho que era feito por escravos, tentavam impedir de todas as
maneiras a auséncia ao trabalho. A partir da idade média, mudancas significativas ocorreram, e
a concepcdo do absenteismo no trabalho passa a serem critério dos empregadores com
ponderaces e julgamentos, eliminando aquelas tradicionais puni¢oes.

Em meados do século dezoito, a palavra absentismo comegou a ser utilizada com o
advento da revolucdo industrial. Devido a migracdo do campo para a cidade tal palavra passou
a ser aplicada aos trabalhadores com tendéncias a faltar ao servigo. Essa época também ganha
destaque pelo surgimento do trabalho assalariado, que propiciou direitos e deveres aos

trabalhadores. Além disso, surgiram os sindicatos com o intuito de unir o proletariado ao redor
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de reivindicagdes comuns: protecdo ao trabalho das mulheres e das criangas, regulamentacao
da jornada de trabalho, direito a assisténcia médica e hospitalar em caso de acidentes e liberdade
de expressao e de organizacao.

Contudo, outras caracteristicas que marcaram esta revolucao foram a linha de producao,
em que cada auséncia passou a ser vista como comprometedora da qualidade e do produto final
e a substituicdo da m&o de obra por maquinas e equipamentos gerou maior desemprego. Foi
entdo que neste mesmo periodo notou-se que mesmo os trabalhadores ja houvessem adquirido
direitos, estes ainda sofriam grande pressao, gerando maiores auséncias ao trabalho por doencas
e acidentes (ZAPELINI, 2002).

Mesmo com tantas mudancas na maneira de ver a relacéo trabalhador-trabalho, nos dias
atuais a conformacédo do ambiente de trabalho ainda ndo atende a condi¢es fisicas e mentais
de trabalho percebidas como satisfatorias pelos trabalhadores, causando afastamentos e altos

indices de absenteismo nas empresas (ZAPELINI, 2002).

2.5.3 Causas e Consequéncias

Absenteismo € um problema complexo, pois constitui uma fonte de preocupagédo
constante para os empresarios e administradores, pelos elevados custos, quer sejam diretos
(producéo), ou indiretos (encargos sociais e impostos), interferindo amplamente no faturamento
e andamento produtivo das organizac6es, bem como um fator de rela¢cbes humanas na empresa
e na sociedade. Quando a atividade de trabalho é uma sequéncia de acdes, a falta de um
trabalhador prejudicara todo o processo produtivo (CARVALHO, 2010).

O absenteismo ocasiona numerosos problemas na organizacgdo, visto que a substituicdo
da pessoa ausente exige o treinamento de outros empregados ou, entdo, 0 uso de horas-extras
para compensar o trabalho ndo 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 situacdo concreta no trabalho. Também pode ser uma forma de fuga motivada
pelo baixo salario, clima laboral ruim ou outras circunstancias geradoras de insatisfacdo. Faltas
significam, muitas vezes, que algo ndo estd bem e que precisa de a¢bes saneadoras para 0
problema (OENNING; CARVALHO; LIMA, 2012).

Além de aumentar os custos para as empresas, 0 absenteismo aumenta o custo para a
previdéncia social, com repasse das despesas a sociedade. Reduz a produtividade da empresa

com tomada de agdes e medidas reativas e focadas para compensar essa perda inicial. Propicia
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a sobrecarga dos trabalhadores que permanecem em seus postos de trabalho (CARVALHO,
2010).

O absenteismo vem sendo alvo de atencdes e preocupacdes de empresarios, executivos
e médicos do trabalho. Se do ponto de vista empresarial influi negativamente no balanco
econdmico, também sob ponto de vista médico, seu estudo deve representar importante tarefa
de um servico de medicina ocupacional, considerando-se que seu conhecimento pode definir e
conduzir a uma politica essencialmente prevencionista e de alto significado social (MARQUES
NETO, 2006).

Algumas das consequéncias do absenteismo estdo resumidas no quadro abaixo:

Quadro 2 — Consequéncias do Absenteismo

Principais consequéncias do absenteismo
a) Diminuicdo da produtividade aumentando o custo de produgdo refletindo no custo final do preco ao
consumidor;
b) Se o trabalho € uma sequéncia de acdes, a falta de um trabalhador prejudica a todos;
c) O absenteismo aumenta a si mesmo;
d) Aumento do custo da previdéncia social, com repasse das despesas a sociedade;
e) Diminuicdo do rendimento do trabalhador e aumento dos seus gastos, e;
f) f) Perda da agilidade do trabalhador com o afastamento.
Fonte: Marques Neto (2006).

Segundo Penatti Filho, Zago e Quelhas (2007), pode-se atribuir ao absenteismo tanto
causas conhecidas quanto causas ignoradas. As conhecidas sdo todas aquelas amparadas por lei
e que se tém justificativas junto ao empregador, solicitando-lhe a permissdo de auséncia. Dentre
elas encontra-se o caso de férias, casamentos, nascimentos, 6bitos e mudancas de domicilio. Ja
as causas ignoradas sdo justificadas geralmente por problemas de satde do trabalhador, e ou de
seus dependentes ou de fatores aleatérios dos mais diversos.

As principais causas do absenteismo sdo consideradas: doenca efetivamente
comprovada e ndo comprovada, razdes diversas de carater familiar, atrasos involuntarios ou por
motivos de forca maior, faltas voluntarias por motivos pessoais, dificuldades e problemas
financeiros, problemas de transporte, baixa motivacdo para trabalhar, supervisdo precéria da
chefia, politicas inadequadas da organizacdo (OENNING; CARVALHO; LIMA, 2012).

As causas para 0 absenteismo sdo as mais variadas, o que torna esse problema a forma
mais manifesta e mais frequente de inadaptacdo ao trabalho — o0 que é concretizado pela falta
do trabalhador. As diferentes causas de inadaptagdo estdo na maioria das vezes “maquiadas”
sob a forma de absenteismo-doenca, atribuindo a falta a causas ligadas a saude. De acordo com

Lacerda, Traebert e Zambenedetti (2008), as proprias formas como os trabalhadores séo
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punidos (desconto do descanso semanal remunerado - DSR, perda de gratificacOes, etc.)
acabam sendo formas que estimulam & busca indiscriminada da justificativa das faltas por
intermédio de atestados médicos de abono de faltas, especialmente quando os valores dos
salarios pagos nao permitem qualquer perda.

Carvalho (2010) ressalta que o absenteismo é um fenémeno social que tem vinculo
direto a atitude do individuo e da sociedade ante o trabalho. Sendo assim, tudo aquilo que
propicie uma atitude positiva e adequada no ambiente da organizacdo redundard em um menor
absenteismo. Para o autor, a maneira como tratar e intervir ndo podem ser, portanto, Unicos, e
dependerd de até onde se quer chegar ao diagnéstico das causas. Dessa maneira, tém-se
intervencdes em curto prazo, orientadas, preferivelmente, a penalizar as situac6es fraudulentas
acontecidas na organizacao e acdes, em médio e em longo prazo, muito mais relacionadas com

a humanizacao das tarefas em todos 0s seus aspectos.

2.5.4 Tipos de Absenteismo

Existem muitos tipos de absenteismo e cada tem aspectos peculiares. Marques Neto
(2006) considera o absenteismo por doenca como o mais importante entre os diversos tipos de
absenteismos existentes (absenteismo legal, absenteismo voluntario, absenteismo por doencga),
por causa do volume de auséncias que acarreta. No entanto, existem varios outros tipos que

podem ser classificados da seguinte forma (Quadro 3):

Quadro 3 — Tipos de Absenteismo

Principais tipos de absenteismo

a) Absenteismo voluntario — é a auséncia do trabalho, por razdes particulares. Portanto, trata-se de
auséncia ndo justificada, sem amparo legal, de exclusiva responsabilidade do trabalhador;

b) Absenteismo por doenca — inclui todas as auséncias por doencas, diagnosticada por procedimento
médico;

c) Absenteismo por patologia profissional — compreende as auséncias por acidente de trabalho ou
doenca profissional;

d) Absenteismo legal —aquelas faltas ao servigo amparadas em lei, como licenga maternidade, nojo,
gala, doacgdo de sangue e servico militar; e

e) e) Absenteismo compulsério — falta ao trabalho por imperativo de ordem legal, ainda que o
trabalhador ndo deseje, tais como: suspenséo imposta pela chefia, priséo, etc.

Fonte: Marques Neto (2006).

2.5.5 Absenteismo na IndUstria

Para muitas inddstrias, seu maior patrimonio é os trabalhadores, os quais ndo podem ser

medidos como seus bens tangiveis, ressaltando a grande importancia dos recursos humanos,
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devido a alta qualidade de sua forga de trabalho, buscando na maioria das vezes cuidar da saide
dos profissionais da empresa, com as mesmas exigéncias que dedica a todas as etapas do
processo produtivo. No entanto, boa parte dessas empresas acaba passando por situagdes
dificeis em que o absenteismo € o grande responsavel — despesas extras, atrasos, prejuizos,
diminuicdo da competitividade, etc. — o0 que prejudica todo o processo de trabalho na empresa
(RODRIGUES et al., 2009).

N&o ha davida que o absenteismo é um problema que compromete seriamente a
organizacéo do trabalho, tanto na questdo econdémica quanto na questdo humana, que deve ser
estudado profundamente no sentido de buscar solugdes e melhorias para o trabalhador e o
empregador. As industrias sofrem economicamente porque o trabalhador deixa de produzir,
aumentando o custo operacional da empresa e sobrecarregando as atividades de outros
trabalhadores. Do ponto de vista da questdo humana, procura-se a busca das causas que podem
estar envolvidas com essa probleméatica (RODRIGUES et al., 2009).

Segundo Kirsten (2013), o absenteismo é um indicador bastante familiar para os
departamentos de Recursos Humanos no mundo todo. Altas taxas de absenteismo sdo
verdadeiros pesadelos para qualquer gerente de RH e representam um custo pesado para a
empresa. Primeiro, ha os custos “duros” como a reorganizagao das fung¢des, pagamento de horas
extras e, possivelmente, maiores 6nus relacionados aos planos medicos. Entdo, vocé tem de
adicionar os custos “leves”, como a redugdo de produtividade e queda tantos da flexibilidade
guanto da autoestima. Juntos, esses aspectos podem ter um impacto bastante significativo na
competitividade global de uma companhia. Dessa forma, a chave para combater o absenteismo
reside em procurar suas causas.

Nos dias atuais, em que a concorréncia no mercado cresce frequentemente e que as
grandes industrias precisam conseguir seu lugar e manter-se competitivas, o absenteismo tem
exigido muito das organizacdes e de seus gestores, devido suas causas estarem ligadas a varios
fatores, que abordam tanto questfes sociais, como salde, gestdo de pessoas, entre outros
problemas — o que torna esse tema bastante complexo e dificil de ser gerenciado (OENNING;
CARVALHO; LIMA, 2012).

As grandes industrias sofrem com seu efeito negativo, pois a auséncia dos trabalhadores
diminui a produgdo, refletindo nos indicadores de qualidade de forma negativa e
consequentemente repercute diretamente na economia. O absentismo gera custos direta ou
indiretamente, representados pela diminuicdo da produtividade, reducdo da qualidade e

problemas administrativos. Haja vista que o alto nivel de competividade em industrias de ponta
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demanda a necessidade do perfeito equilibrio entre produtividade e capacidade de producéo
estimada. Para isso se tornar efetivo, torna-se necessario a prevencdo de qualquer tipo de
ocorréncias que reduzam a possiblidade de vantagens competitivas. Para tanto, o nivel de
absentismo deve ser reduzido até quase a escala zero, assim como a eliminacao das suas causas
(PENATTI FILHO, 2006).

Solucionar os problemas do absentismo nas industrias se configura como uma
problematica importante a impactar o custeio de produtos e servigcos. No campo das
consequéncias relativas a gestao da saude e seguranca ocupacional, € um dos maiores desafios
exigindo atengdo extra do administrador para que seja possivel detectar e monitorar as causas
do absentismo: psicoldgica, fisica e ambiental, ou seja, tentar diagnosticar as circunstancias que
levam o trabalhador a se ausentar do seu local de trabalho (OENNING; CARVALHO; LIMA,
2012).

As industrias debatem questdes sobre concorréncia, que estdo atreladas ha vérios
assuntos, um deles é a capacidade de solucéo de problemas relacionados ao custo de producéo.
Neste aspecto, as empresas tomam a inciativa de tratar cada um dos componentes do custeio
gue ndo agregam valor ao servi¢o ou produto. Um desses componentes é o custo devido ao
absenteismo. O absenteismo pode ser entdo considerado como causa de um custo que nao
agrega valor ao produto da industria e igualmente pode ser considerado como consequéncia.
Desta forma, é extremamente importante para as indudstrias estudarem aces e atitudes a serem
adicionadas pelos gestores que possam minimizar e melhor gerenciar o absenteismo (PENATTI
FILHO, 2006).

Para Mafra (2003), os gestores do processo produtivo sao os responsaveis legitimos que
devem garantir qualidade e aumento na producdo, um bom ambiente de trabalho, além da
garantia da satisfacdo dos trabalhadores. Para isso, faz-se necessario conhecer e utilizar eficazes
ferramentas na gestdo de pessoas bem como tecnologia de ponta, para assegurar qualidade e

volume de producéo na inddstria.

3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

A empresa foco deste estudo é uma das unidades da ASA Industria e Comércio LTDA,
localizada em Recife — PE, que atua no mercado ha mais de 82 anos. A ASA conta com quatro

unidades fabris, localizadas em Pernambuco e na Paraiba: ASA Recife; ASA Belo Jardim; ASA
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Petrolina e ASA Campina Grande. Juntas, as unidades sdo responsaveis pela producdo de cerca
de 250 itens nos segmentos de alimento, bebida, higiene e limpeza.

A ASA Campina Grande esta ha mais de 50 anos no mercado e é responsavel pela
fabricacdo de produtos derivados do milho, das marcas Vitamilho e Bomilho. Produtos esses
que sdo comercializados em todas as regides do Brasil e exportados para alguns paises da
América do Sul e Africa. Esta unidade fabril, também conhecida por Vitamilho, ja pertenceu a
trés grupos empresariais: Sao Braz, Refinacdes de Milho Brasil e Unilever Brasil. E desde 2002
foi adquirida pela ASA Industria.

A unidade em questdo é de medio porte e conta com 245 colaboradores, onde o
operacional corresponde a 73% do quadro funcional e 27% a &rea administrativa, que se resume
a 1 (um) Gerente Industrial, 1 (um) Gerente de Producéo, 1 (um) Gerente Comercial do Farelo
(subproduto do processo), 1 (um) Coordenador de Logistica e 1 (um) Coordenador de
Manutencdo, dentre outros cargos administrativos, que se reportam aos Seus respectivos

gestores, em Recife.

4 METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se por ser exploratdria e descritiva, que de acordo com
Severino (2004) busca familiarizar-se com um assunto ainda pouco conhecido, descrever
situagdes e descobrir as relagdes existentes entre elementos. Sendo conduzida sob a forma de
estudo de caso. Segundo Vergara (2011, p. 49), estudo de caso, “é o circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao publico,
comunidade ou mesmo pais. Tem carater de profundidade e detalhamento”. Desta forma, a
organizacao escolhida foi ASA Industria, especificamente a unidade Vitamilho.

Foram adotadas como técnicas a pesquisa bibliografica e de campo. O universo da
pesquisa € composto por 245 (duzentos e quarenta e cinco) colaboradores da empresa em
questdo. O levantamento de dados foi realizado através de pesquisa documental nos arquivos
do setor de Recursos Humanos, e abrangeu o periodo de janeiro a dezembro de 2013. Neles
foram analisados os fatores que geraram as auséncias dos colaboradores durante o periodo
citado. Posteriormente, os dados coletados foram categorizados, quantificados e tabulados para

serem apresentados através de graficos (BARIANI, 2009).



19

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

5.1 HISTORICO ABSENTEISMO 2013

De acordo com o histérico apresentado, verifica-se que os meses de Janeiro, Maio,
Junho, Julho, Novembro e Dezembro excederam a meta (1,5%) de absenteismo estabelecida
pela empresa para 0 ano de 2013. Este grafico demonstra a realidade que a unidade Vitamilho

apresentou nos Gltimos 2 anos. Conforme Gréafico 1, a seguir.

Graéfico 1 — Historico absenteismo 2013

0 - Absenteismo %

Jan Fev Mar Abr Mai Jun Jul Ago Set Out Nov Dez

I Pior que a Meta Nivel de Alerta mmlMelhor que a Meta ——Meta 2013 ——REAL 2012

Més Jan Fev Mar Abr L\ ET] Jun Jul Ago Set Out Nov Dez
REAL 2012 1,22%| 1,14%| 1,32%| 1,96%| 1,29%| 2,11%| 1,13%| 2,18%| 0,66%| 1,24%| 1,72%| 2,15%
Meta 2013 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5%
Real 2013 2,12%| 0,34%| 1,47% | 1,25%| 2,04%| 2,23%| 1,65%| 1,39%| 1,44%| 0,78%| 1,67%| 1,69%

0,62% -1,16% S -0,25% 0,54% 0,73% 0,15% -0,11% -0,06% -0,72% 017% 0,19%
-16,7% | 36,0% | 48,7% -7,3% | -4,0% | -48,0%

Desvio %

Fonte: Pesquisa documental, maio/2014

5.2 FATORES DO ABSENTEISMO 2013

Conforme figura abaixo percebe-se que o absenteismo do referido ano foi impulsionado,
em sua grande maioria, por afastamento, o que representa 72%, seguido de falta, 22% e
posteriormente por atraso, 5%. Tal resultado é justificado pelo fato dos afastamentos serem
acompanhados de atestados medicos, pois 0s mesmos abonam as faltas, ndo gerando prejuizo

salarial ao colaborador. Conforme Gréfico 2, a seguir.
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Graéfico 2 — Fatores do absenteismo 2013

AFASTAMENTO

Fonte: Pesquisa documental, maio/2014

5.3 TIPOS DE AFASTAMENTO

A andlise dos dados demonstra que que o tipo de afastamento mais relevante é o de
atestados médicos, que representa 91% do total. Este resultado pode ser justificado por diversos

motivos, sendo eles decorrentes de conflitos internos e doencas. Conforme Grafico 3, a seguir.

Grafico 3 — Tipos de afastamento

9%

ATESTADOS ACIDENTE DE TRABALHO

Fonte: Pesquisa documental, maio/2014.

5.4 CAUSAS DESENCADEANTES DE ATESTADOS MEDICOS

No que diz respeito as causas desencadeantes de atestados médicos, verifica-se que
existe um equilibrio entre as determinadas causas. No entanto, a ‘incitacdo ao desligamento’
com 39% lidera o referido diagndstico, o que reforga o fato de que ASA Vitamilho enfrenta
hoje dificuldades no que diz respeito a problemas com selecdo de colaboradores, lideranca e
processo demissional falho. Conforme Graéfico 4, a seguir.
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Graéfico 4 — Causas desencadeantes de atestados médicos

INCITACAO AD DOENCAS CASUAIS PROCEDIMENTOS
DESLIGAMENTO ESPECIFICOS

Fonte: Pesquisa documental, maio/2014

5.5 AREAS DA UNIDADE VERSUS INCITACAO AO DESLIGAMENTO

A andlise do referido grafico demonstra que o gargalo do problema concentra-se na area
industrial (89%), onde o estilo de lideranca exercido ndo estimula a motivagdo dos
colaboradores em desempenhar um bom trabalho e cria uma cultura de incitagdo ao

desligamento, visto que, o colaborador ao faltar ao trabalho, com frequéncia, tem ciéncia que

ja se torna suscetivel a demissao.

Graéfico 5 — Areas da unidade versus incitagao ao desligamento

0%

INDISTRIAL ADMINISTRATIVA

Fonte: Pesquisa documental, maio/2014

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Segundo o limiar dos fundamentos que compds este trabalho pode-se inferir que o
Absenteismo é sim um fator que afeta os resultados da organizacao, assim, se ndo analisado e

tratado com o devido cuidado pode trazer consequéncias negativas para 0 negdcio. Pois, a



22

auséncia da forca de trabalho ndo sé gera problemas diretos, como a queda da produtividade,
como também ocasiona uma série de conflitos internos.

De acordo com o que foi apontado no estudo, fica evidente que é necessario que a
unidade Vitamilho realize um trabalho especifico para tratar a causa que mais vem afetando o
seu indice de absenteismo, ja que ultimamente criou-se, devido aos problemas apontados
anteriormente, uma cultura do ‘facil desligamento’. Assim, o trabalho precisa comecar a ser
feito a partir do topo, ou seja, o estilo de lideranga adotado na empresa, em especial na area
industrial, necessita ser revisto para que 0s atuais gestores tenham a capacidade de saber
contornar os problemas, que sdo inevitaveis, mas principalmente fazer com que muitos deles
nédo acontecam, sabendo realizar uma selecdo mais correta e alocar as pessoas certas nos lugares
certos.

Assim sendo, a partir destas consideracdes destacam-se a importancia e necessidade de
mudancas no que diz respeito as acdes voltadas para a reducdo e controle do absenteismo na
Asa — Campina Grande - PB. Mudancas essas que devem se basear na constante busca pela
motivacdo dos colaboradores em trabalhar na empresa, pois o0 alto indice de absenteismo
apontado, desencadeia outro problema de grande magnitude: o turnover. De acordo com essa
perspectiva, todo processo de motivacdo forma uma sequéncia constituida pelas seguintes
etapas: estimulo, esforco, desempenho, valorizacao, recompensa e satisfacéo.

Em sintese, pode-se afirmar que é necessario um maior comprometimento das
liderancas com a satisfacdo e motivacdo dos seus colaboradores, dando mais énfase as pessoas
e ndo ao processo, somente; pois esse € o ponto de partida rumo a lealdade entre funcionario e
0 objetivo da organizacdo. Assim, o resultado do fortalecimento deste vinculo entre empresa -
colaborador é, portanto, a valorizacdo da empresa no mercado.

REFERENCIAS

BARIANI, Isabel Cristina Dib. Tratamento das informaces e analise de dados. Disponivel
em: <http://pt.shvoong.com/social-sciences/1904967-tratamento-dasinforma%C3%A7% C3%
B5es-an%C3%Allise-dos/> Acesso em: 29 maio 2014,

CARVALHO, A. G. Gestao do Absenteismo. FIEC. 2010. Disponivel em: <http://www.fiec.org.br/
palestras/saude/sst280411/Grimaldi/Absenteismo.pdf>. Acesso em: 22 jan. 2014.

CASTRO, Alfredo Pires de. Motivagédo. In: BOOG, Gustavo; BOOG, Magdalena. Manual de
gestao de pessoas e equipes: estratégias e tendéncias. vol. 1. Sdo Paulo: Ed. Gente, 2002.

CAVALCANTI, Vera Lucia [et al]. Lideranga e motivacédo. Rio de Janeiro: FGV, 2005.



23

CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento organizacional: a dindmica do sucesso das
organizagOes. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2004.

. Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizacoes. 3. ed..
Rio de Janeiro: Elisevier, 2008.

. Administrac@o nos novos tempos. 2. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

CLARO, Maria Alice P. Moura; NICKEL, Daniele Cristine. Gestdo de pessoas. In: Gestdo do
capital humano. Curitiba: Fae/Gazeta do Povo, 2002 (Colecdo Gestdo Empresarial, v. 5).

DUBRIN, Andrew J. Fundamentos do comportamento organizacional. Sdo Paulo: Pioneira
Thomson Learning, 2003.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas,
2001.

. Gestdo de pessoas: enfoque nos papeis profissionais. 7. reimpr. S&o Paulo: Atlas,
2007.

KIRSTEN, W. Absenteismo: Um bom indicador para a Promocdo da Saude Corporativa?.
Disponivel em: <http://www.rhcentral.com.br/pen/pen.asp?cod_materia=3266>. Acesso em:
22 jan. 2014.

LACERDA, J. T.; TRAEBERT, J.; ZAMBENEDETTI, M. L. Dor orofacial e absenteismo em
trabalhadores da industria metalurgica e mecéanica. Saude e Sociedade. 2008. Disponivel:
<http://dx.doi.org/10.1590/S0104-12902008000400018.>. Acesso: 22 jan. 2014.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo:
Saraiva, 2005.

MARQUES NETO, A. D. Absenteismo nas organiza¢des. Monografia. Centro Universitario de
Brasilia. Brasilia-DF, 2006.

MAXIMIANO, Antonio Cezar Amaru. Administracdo para empreendedores: fundamentos
da gestdo e da criacdo de novos negdcios. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2006.

OENNING, N. S. X.; CARVALHO, F. M.; LIMA, V. M. C. Indicadores de absenteismo e
diagndsticos associados as licengas médicas de trabalhadores da area de servigos de uma
industria de petroleo. Rev. bras. saude ocup. Disponivel em: <http://dx.doi.org/10.1590/
S0303-76572012000100018.>. Acesso em: 22 jan. 2014.

PENATTI FILHO, I.; ZAGO, J. S.; QUELHAS, O. Absenteismo: As consequéncias na gestao
de pessoas. Ill SEGeT — Simpdsio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia. 2007. Disponivel
em: <http://www.aedb.br/seget/artigos06/898_Seget_lIzidro%20Penatti.pdf>. Acesso em: 22
jan. 2014.



24

PENATTI FILHO, I. Estudo do absenteismo: contribuicdo para gestdo de pessoas na industria
automobilistica. Estudo de caso de uma empresa multinacional. Dissertagdo. 2006. Disponivel
em: <http://www.bdtd.ndc.uff.br/tde_arquivos/14/TDE-2007-05-30T141048Z-806/Publico/
Dissertacao%201zidro%20Penatti%20Filho.pdf>. Acesso em: 21 jan. 2014.

ROBBINS, Stephen Paul; DECENZO, David A. Fundamentos da administracdo: conceitos
essenciais e aplicagdes. Sdo Paulo: Prentice Hall, 2004.

. Comportamento organizacional. 9. ed. S&o Paulo: Prentice Hall, 2005.

RODRIGUES, M. et al. Influéncia dos programas de saude na reducdo do absenteismo por licenca
médica: um estudo de caso em uma industria de processo. UNIVAP. Encontro Latino Americano de
Iniciacdo Cientifica. 2009.

STOCKMEIER, T. E. Programa de combate ao Absenteismo. Disponivel em: <http://www.
drthomas.med.br/PROCABS.htm >. Acesso em: 21 jan. 2014.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatorios de pesquisa em administracdo. 12. ed.
Sdo Paulo: Atlas, 2011.

ZAPELINI, L. B. A insatisfacdo no trabalho como fator determinante de absenteismo e de
rotatividade: uma abordagem ergondmica. Sdo Paulo: Departamento de Métodos
Quantitativos e de Producdo da USP, 2002.



