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RESUMO

Nos dias de hoje as empresas preocupam-se com actongue 0 aumento
significativo das auséncias dos trabalhadores pi@a a organizacdo. Pretende-se
explorar os motivos que levam as faltas e atrasosaobjetivo de criar novas politicas
e entender melhor a visdo e os motivos que levammalmlhador a ausentar-se do

trabalho.

O objetivo da analise é o de pesquisar o aumentindice de absenteismo,
observando os fatores que mais influenciam as a#sfrao trabalho, e tentar

aprofundar o estudo para que o mesmo auxilie necéeddo Absenteismo.

A autora deste trabalho realizou uma pesquisa c@mqg@Bestbes onde
participaram 50 funcionarios de diversos departdoseda Universidade, onde foram
abordados vérios assuntos a fim de entender o plentésta do funcionario a respeito
da auséncia ao trabalho.

Palavras-chave: Absenteismo; Motivacao; Culturea@macional; Seguranca e
Saude no Trabalho.



1. INTRODUCAO

Reconhece-se que o papel do absenteismo é aradisariacbes e tendéncias
das horas nédo trabalhadas, os motivos e causas quealdorma originam-se 0s
problemas e demonstra¢gfes em relacdo as horadgealhoras planejadas.

Segundo Chiavenato (2005, p. 86), “absenteismousantismo é a frequéncia
e/ou duracdo do tempo de trabalho perdido quand@nmgregados ndo vém ao
trabalho.”.

Na universidade os indices vém crescendo com @ipees anos, isso motivou
a autora do trabalho realizar pesquisas para estemelhor os focos que dao origem ao
problema. Foram analisados os dados referentesb@o®s previstos no acordo interno
de trabalho como, por exemplo, acompanhamentodida@si atestados médicos entre

outros.

Ainda segundo Chiavenato (2005, p.86), “as causasresequéncias das
auséncias... mostram que o absenteismo é afetdalocgeacidade profissional das
pessoas e pela sua motivacdo para o trabalho, ddéfatores internos e externos ao
trabalho.”.

Atualmente o capital humano de uma empresa tena wezl mais, o seu valor
reconhecido. Diante disto o olhar empresarial e#t@cionado a produtividade dos
funcionarios dentro da organizacdo, em que cadaterm a sua participacdo nas

atividades exercidas influenciando nos resultagosnda forma geral.

“O comportamento humano é motivado pelo desejotitgia
algum objetivo. Nem sempre, porém, este objeticoréhecido
pelo individuo. Boa parte da motivacdo humana ipgae na
regido abaixo do nivel do consciente, conforme aogia do

icebergapresentada por Freud... Os motivos é que immalsio
e mantém o comportamento dos individuos. S&o, psima
dizer, as molas da acdo. Também se pode identifecarotivos
com as necessidades e dizer que os individuos s&mas

pelas necessidades.” (GIL, 2001, p.203).



O problema de pesquisa originou-se frente a netzdside encontrar as causas
para a elaboragdo de novas estratégias paradrateenteismo. Portanto, a intencédo da
pesquisa foi 0 de entender os aspectos que infarandiretamente as faltas e atrasos,
identificando a relevancia em se conhecer os mefpeos quais os funcionarios estéao
ausentes ao trabalho. Foi realizada a coleta desdath busca de respostas a
problematica de pesquisa: Quais 0s motivos e caltssabsenteismo de funcionarios de
uma universidade? Quais 0s impactos, positivosgativos, da cultura organizacional

neste fendbmeno?

O estudo do absenteismo aplicado a realidade deinstiicdo universitaria
sera referéncia para melhorias estratégicas dalarAdministracdo de Pessoal, frente &
analise inicial das metodologias de Gestédo de Begmussibilitando o conhecimento do
problema, corrigindo e melhorando as estratégidzaatas pela empresa diante da
relevancia do problema. Isto tudo com o objetivocdar um melhor ambiente de
trabalho minimizando os impactos das ausénciasrgenzacédo contribuindo com o
bom relacionamento e promovendo o bem-estar eol@baradores e organizacgao.

Para Limongi Franca e Arellano (2002, p. 305) “Gal® da QVT é aprofundar
o reconhecimento da dimensao essencial do commonude ser humano com as

organizacdes e gerar melhores condi¢des de vida”.

1.1 Histodria e evolucéo do setor de educacéo supmeri

Nas ultimas décadas o sistema de ensino supeasildiro passou por varias
mudancas.

* Anos 60 - Nos anos 60 a maioria das Instituicbasder pequeno porte,
localizadas em centro urbanos e com um corpo dedeato e, em que
realmente, apenas a elite nacional frequentavasma@superior com a

predominéancia do sexo masculino.

e Anos 70 - Nos anos 70 o numero de matriculas awment
significativamente devido a expansao urbana e nei@éncia de mao

de obra especializada para os setores IndustréEsServicos.
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* Anos 80 - Nos anos 80 aconteceu uma paralisacaraszimento da
economia provocando uma desaceleracdo da criac@ovis cursos e
novas matriculas, houve também o aumento do irgréssmulheres

mais velhas e ja inseridas no mercado de trabalho.

* Anos 90 — Nos anos 90 mais um grande crescimenensino superior
no Brasil, a expansdo das Universidades particllayge ja se
encontravam mais distantes dos centros urbanoawmento do corpo

docente mais qualificado.

* Anos 2000 — Nos anos 2000 o ensino superior supaieuma vez o seu
crescimento ultrapassando 800.000 alunos, diantendenercado de
trabalho mais exigente cada vez mais as pessoasrano se aperfeicoar
profissionalmente, mas com isso aumenta tambémaada evasdo dos
alunos por desisténcia, abandono ou trancamenimatddcula, muitos

desses problemas se deram por motivos financeiros.

* Anos 2010 — Com o passar dos anos a evolucao nalage@ influéncia

muito mais no ensino superior com a criacdo do rienSuperior a
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Grafico: 4 Namero de alunos concluintes. (FONTE:(MIREP/SEEC, 2007)

Hoje o sistema evoluiu consideravelmente tendoxapadamente 2,1 milhdes
de alunos matriculados nos cursos de graduacamri@adamente 78 mil alunos nos
cursos de pés-graduacatricto sensuO ingresso do publico de classes mais baixas
aumentou significativamente e novas instituicbesaesm no mercado oferecendo
novos cursos com valores de mensalidades maisiagies$ Brasil possui cerca de
2310 Instituicbes de Ensino Superior, 0 CENSO 2fddntou que a maioria dos alunos

€ do sexo feminino e possuem em média 21 anosade.id

1.2 Objetivo

O objetivo desta pesquisa foi levantar e avalitnagsgias necessarias, partindo
do diagnostico das variaveis envolvidas, e elabonarplano de acdo para diminuir e
eliminar os impactos negativos da auséncia aoltrapanalisando as variaveis baseado
no tratamento operacional do controle de frequéthaiponto eletrdnico e compreender
as influéncias do ambiente de trabalho e da visiiacamportamento dos antigos

funcionarios em relacdo ao absenteismo.

1.3 Delimita¢gGes do estudo

O estudo foi limitado aos Campi situados em SadoRzapital:
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* Perdizes
* Ipiranga
¢ Santana

* I|birapuera
* Marqués de Paranagua

» Consolacao

Os campi de Sorocaba e Hospital Santa Lucinda faaouidos do estudo,

devido a sua localizac&o ser no interior de SatoPau

1.4 Relevancias do estudo

A expectativa era de que o resultado deste trabdHimtificasse os principais
problemas para melhorar a operacionalizacédo dantextto das informacgdes do ponto
eletrénico impulsionando um entendimento maior sabassunto resultando na baixa

do indice de absenteismo.

» Defini¢cdes dos termos

Segue abaixo a descricéo de alguns termos utikzado

“AbsenteismoDo francés absentéisme, derivado do inglés absisn, de absentee, ou

pessoa que falta ao trabalho”.
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2. Referencial Tebrico

2.1 A importancia do absenteismo

Segundo Marras (2000, p.191YHa diversas formas de quantificar o
absenteismo; contudo, a formula geral mais utiéizddh que demonstra o nimero de

horas perdidas em relacdo ao nimero de horas atEass)

la = Nhpx 100
NhP
Onde:

la= indice de absenteismo
Nhp= Numero de horas perdidas

Nhp= Numero de horas planejadas

2.1.1 Faltas

“... aqueles empregados que tem menor satisfacdmbalho
tendem a se ausentar mais frequentemente. A conex@o
sempre € tdo direta, devido a algumas razdes. Hmeipo
lugar, algumas faltas sdo causadas por motivos cogdi
legitimos e, desse modo, um empregado satisfeite g uma
falta justificada. Em segundo lugar, empregadostisteitos
ndo planejam necessariamente faltar; entretantoecga
responder com maior facilidade as oportunidade$aaé-lo.
Estas auséncias (atitudinais) voluntarias comumenterem
com maior frequéncia dentro de uma determinadajocatede
empregados e usualmente as segundas e sextasHeitasra o
absenteismo involuntario (por razbées médicas) pas=a
reduzido através da adocao de critérios mais gilmante os
exames meédicos admissionais e cuidadoso examegidtros

histéricos de trabalho, diferentes abordagens s®@sséarias
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para faltas causadas por atitudes desfavoraveisabalho.”
(DAVIS, NEWSTROM, 2004, p. 128)

Na Universidade as faltas injustificadas sdo ddsdas do salario apenas as
horas em que o funcionario deveria cumprir no dimm © desconto do Descanso

Semanal Remunerado conforme prevé o Acordo Coldgvbrabalho.

O Servico Médico Ambulatorial atende os funcionargue estdo realizando
tratamentos de salde ou que apenas precisam regtiames de rotina fornecendo
guias de médicas para a realizacdo de exames aogolLaboratorios, a fim de
minimizar as auséncias e atrasos por consultascagdiacolher o funcionario junto ao

Servico Social da area de Beneficios da empresa.

2.1.2 Atrasos

“Um outro modo pelo qual os empregados podem deimgons
sua insatisfacdo no trabalho € através de atrdsogmpregado
retardatério € aquele que comparece apos o horérinal de
inicio do trabalho. Atrasos séo um tipo de absemeide curta
duracdo, variando de alguns minutos até algumasshor
representando uma outra maneira pela qual os eagweg
desligam-se do envolvimento ativo na organizag@dAVIS,
NEWSTROM, 2004, p. 129)

Na universidade ndo ha uma formalizacdo de baedwrhs, impossibilitando o
controle de horas excedentes, o relatério de diveigs que aponta faltas, atrasos e
horas excedentes, necessita que a chefia avali@osse as justificativas do funcionério
e também pode solicitar a Divisdo de Recursos Homgne considere a compensacgao
dos atrasos por horas excedentes para que naddsajantos no salario do funcionario
ou o encaminhamento de pedido de pagamento de kamientes ao Conselho

Administrativo.
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2.1.3 Horérios de Trabalho Flexiveis

Segundo Davis e Newstrom (1996, p. 160,161) existigmmas atitudes que o
empregador pode tomar para a diminui¢cdo dos indieedrasos.
“Horéario de trabalho flexivel, também conhecido cofflexitime” ou “flextime”,..
Com a flexibilidade de horéario, os funcionérios lggm alguma amplitude para o
controle do seu proprio ambiente de trabalho.”

A vantagem para o empregador é a diminuicdo dasasre para o empregado é
0 aumento da autonomia para ajustar a realizacdadeafas, isso exige também o
amadurecimento da equipe, ndo se aplica aos sajoeesealizam atendimento ao
publico.

Segundo Robbins (2003, p. 123) “... estudos resersiggerem que 0S
funcionarios almejam obter servi¢cos que lhes ddexibflidade quanto aos horarios de
trabalho para que eles possam controlar mais adamemte os conflitos entre a vida

pessoal e profissional”.

Em alguns setores j& acontece a flexibilizacdo atério de trabalho, onde o
funcionéario pode mudar de horario por no maximosdu@ras e cumpra corretamente a
sua carga horaria diaria, exemplo cumpre-se 8 hiwasabalho das 9 as 18 horas, 0
mesmo tem permissao para entrar as 7 e sair axa$ ¢u entra as 11 e sai as 20 horas,
permitindo assim tratar os contratempos que possamer no dia a dia do funcionario.

Para Chiavenato (2004, p. 499) “A flexibilizacao lttrario € uma maneira de

melhorar o desempenho e a satisfacdo dos emprégados

2.2 Resisténcias as mudancas

“A resisténcia as mudangas consiste em qualquéudati
intencional de um funcionario para desacreditarasar ou
impedir a implementacdo de uma mudanca no trabalso.
funcionarios resistem a elas por ameacarem su&ssidades
de seguranca, uma interacdo social, posi¢cao easeptissoal. A
ameaca observada, oriunda da mudanca, pode seroueal
imaginaria, pretendida ou involuntaria, grande aquena.

Independente de sua natureza, os funcionarios nterga
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proteger contra os efeitos da mudanca. Suas agdesipvariar

de reclamagBes e resisténcia passiva até absemteism
sabotagem e desaceleracdo no ritmo do trabalho.”
(DAVIS,NEWSTROM, 1996, p. 43)

Com o passar dos anos o controle de ponto eletr@oii¢cotalmente inserido na

Universidade. A Divisdo de Recursos Humanos etdtengrandes barreiras de

resisténcia dos funcionarios, principalmente os smantigos que ndo achavam

necessario o controle eletrénico, mas sim o cantm@canico ou o registro em Folhas

de Ponto inserindo o horario de entrada e saida.

Estimulo Reacéao atual
Pessoz ABSENTEISMO
B GREVE
/ ~
c | RECLAMACOES
MUDANGA _| [ Acéo Reclamacdes
) Social
\ OBSTINAGAO
D
TRABALHO
el MAISDURO
RECLAMACOES

F

Figura:1 Reacao social unificada a mudanca.(DAVEASTROM, 1996, p. 39)

Dentro da Divisdo de Recursos Humanos da Univateigasquisada ndo ha um

trabalho de estudo dos

apontamentos das jusWtisatenviadas nos relatorios de
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divergéncias. Existe apenas a percepcdo do funm@ong@eracional em verificar os
casos mais criticos para serem tratados pelo $eBagial que existe no setor de
Beneficios a fim de tentar entender as causas qt# devando o funcionario a
ausentar-se da empresa. A partir dai s6 os casisspmdblematicos sao expostos a

geréncia.

Entende-se que é preciso aprofundar o estudo dpsthficativas, visando
melhor entendimento do que ocorre dentro dos seture ndo apresentam problemas

maiores.

Isso provoca comentarios informais entre os fur&ios em que se percebe que
muitos funcionarios aproveitam-se, por exemplo, edguecimento de crachd néao
cumprindo o horério corretamente e apés informachede que houve o esquecimento.
Isso ocasiona um descontentamento nos outros har@s do setor, pois eles
percebem que aquele funcionario aproveitou-se agsietunidade para ndo cumprir o
horario. Com isso aumenta o fator desmotivadorrdedd equipe em que, as vezes, 0S
chefes néo tém condicOes de estar presente pamgpacbar todas as movimentacdes
do setor, descumprindo as orientacdes da Divisdeetdersos Humanos em enviar um
e-mail para sua chefia justificando o horéario deaeta e saida. Apds isso ter sido feito,
0 supervisor tem também a orientagdo de encamiestar e-mail para o setor de

Administracdo de Pessoal.

Essas acfes requerem muita atencdo para os prebiimgaosticados. Fatores
muitas vezes considerados pequenos podem tornaatsadores de insatisfagdo no
ambiente de trabalho. A satisfacdo no trabalho ss#tee ser compreendida,

acompanhada e trabalhada com o objetivo de evaaras problemas.

“Satisfacdo no trabalho, como qualquer outro tipaatitude, é
geralmente formada durante um determinado periederdpo,

na medida em que o empregado vai obtendo inforrsagdiae

o0 ambiente de trabalho. Todavia a satisfacdo nualtia é
dindmica, uma vez que pode deteriorar-se muito mais
rapidamente do que o tempo para desenvolver-sAVIH,
NEWSTROM, 2004, p. 123).
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2.3 Motivacao

Para Chiavenato (2004, p. 478) “A teoria da hiarargdas necessidades

apresentada por Abraham H. Maslow (1954) é a naiberida de todas as teorias a

respeito da motivacdo humana. Sua hipotese bagjce €m cada pessoa, existe uma

hierarquia de cinco necessidades humanas:

Necessidades Fisiologicadncluem fome, sede, sono, sexo, e outras
necessidades corporais. S80 as necessidades bdsicbrevivéncia
biologica.

Necessidades de Segurancdncluem seguranca e protecdo contra
ameaca ou perigo fisico e emocional. Buscam asseguestabilidade
das pessoas.

Necessidades Sociaisincluem afeicdo, filiacdo, aceitacdo social e
amizade. Envolvem a necessidade de amor, de perteacde
relacionamento humano.

Necessidade de Estimalncluem fatores internos de estima, como
autorrespeito, autonomia, senso de competénciajoee externos de
estima, como status, reconhecimento, prestigiogatee consideracao.
Necessidade de Auto RealizacgidE a necessidade mais elevada do ser
humano. Constitui o impulso de ser aquilo que éarape ser e de
maximizar as aptiddes e capacidades potenciaifuelmc crescimento

pessoal e o0 alcance da plena potencialidade dagiess

A instabilidade econdmica que a Instituicdo atraaes pouco motivadora aos

funcionérios, diante de baixo crescimento gera semsacao de desconforto devido

fator seguranca instavel.

“Um dos grandes desafios do administrador é motagr
pessoas. Motivacao é o desejo de exercer altos mieeesforco
em direcdo a determinados objetivos organizacipnais
condicionados pela capacidade de satisfazer obgetiv
individuais. A motivacdo depende de dire¢do (obpsfi, forca

e intensidade do comportamento (esforco) e duragdo
persisténcia (necessidade)”. (CHIAVENATO, 20045@3).



2.4 Cultura Organizacional

Para Chiavenato (p. 159, 2004) “... a cultura aegaonal representa as normas
informais e ndo escritas que orientam o comporttanelos membros de uma

organizacdo no dia a dia e que direciona suas ggi@so alcance de seus objetivos

organizacionais. ...Cada organizacdo tem sua eytindipria.”

Aspectos formais e abertos

Estrutura organizacional

Titulos e descricdes de cargos
Objetivos e estratégias

Tecnologia e praticas operacionais
Politicas e diretrizes de pessoal
Métodos e procedimentos

Medidas de produtividade fisica e financ

Componentes visuais e
publicamente
observaveis, orientados
para aspectos
operacionais e de tarefas.

\

Padrbes de influéncia e de poder

Percepcdes e atitudes das pessoa
Sentimentos e normas de grupos
Crencas, valores e expectativas
Padr6es de integracéo informaj
Normas grupais

Relacdes afetivas

)\

Componentes invisiveis
cobertos, afetivos e

emocionais, orientados
para aspectos sociais e

psicolégicos.

Figura: 2 O iceberg da cultura organizacional (EnBHIAVENATO, 2004, p.159)

Segundo Gil, (2001, p.42) Todas as organizacdessaptam uma cultura
organizacional que se caracteriza pelos valores egp@sam, pela regularidade do
comportamento de seus membros, pela filosofia qu& guas politicas e pelo clima

expresso tanto por seu layout fisico quanto pakragdo de seus membros entre si e

com publico externo
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2.5 Qualidade de Vida

"Qualidade de vida pode representar o resgate ldazagéo e
da humanizacdo da pessoa no trabalho, integrardiis tos
fatores criticos determinantes de uma boa gestdpesgsoas.
Esses fatores criticos sdo as politicas de qualidadvida, a
produtividade, a legitimidade, a lideranca, a aaltu
organizacional e a rede de competéncias dos ebgesa
internos e externos a empresa, que sao capazefemeeo
produtos e servicos que geram o bem-estar.” (LIMONG
FRANGCA, 2004, p. 55).

Na Universidade ndo tem um programa de Qualidad®ide no Trabalho,

existem poucas acoes individualizadas que promdemestar para os funcionarios.

“Durante muito tempo, ao falar em qualidade nasresgs,
enfatizava-se principalmente a producdo. Hoje,-dalando
apenas em qualidade no trabalho, mas também emdapmlde
vida dos empregados. Isso significa que os emposgad
precisam ser felizes. Para que sejam produtivogndesentir
que o trabalho que executam é adequado a suagladed e

que sao tratados como pessoas.” (GIL, 2001, p.46).
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3. METODOLOGIA

“Os problemas propostos para investigagédo geragreséio de
maneira bastante geral. Todavia, para que se pealaar a
pesquisa com a preciséo requerida, é necessaecifisiplos.

Os objetivos gerais sdo pontos de partida, indigara direcéo
a seguir, mas, na maioria dos casos, ndo posaibiljue se
parta para a investigacdo. Logo, precisam ser iredes,

esclarecidos, delimitados. Dai surgem os objetasyecificos
da pesquisa.” (GIL, 2002, p. 111).

3.1 Tipos de pesquisa

3.1.1 Pesquisa bibliografica

Foi realizada pesquisa bibliografica em livros desas de Gestdo de Pessoas e
Administracdo de Recursos Humanos, dissertacddigjosr académicos, revistas
voltadas ao ramo empresarial e midia eletrbnica exgloraram o tema sobre

absenteismo.

3.1.2 Pesquisa documental

A primeira fase de pesquisa foi documental ondanfioanalisados os relatorios
de divergéncias com o objetivo de se entender mtifjoar as justificativas de auséncia
e atrasos no ano de 2010.

3.1.3 Pesquisa de Campo

E a segunda fase foi da pesquisa de campo atravésrdjuestionario com 30

guestdes explorando as tendéncias de comportaneem® motivos que levam os

funcionérios a ausentar-se no trabalho.
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3.2 Universo e amostra

Foram realizadas entrevistas com 50 funcionariosiocamostra probabilistica
nas diferentes areas da universidade para anasidatores que influenciam as faltas ao

trabalho.

3.3 Coletas de dados

3.3.1 Tipos de Abonos para a Frequéncia

Cddigo do
Abono Descricao 2009 2010 Quantidade %

1 Atestado Médico 963 755 -208 -22%
2 Esquecimento de Cracha 158 261 103 69%
3 Esquecimento de passar o cracha 820 683 -137 -17%
4 Licenca paternidade 13 26 13 50%
5 Licenca Gala 18 8 -10 56%
6 Licenca Nojo 43 36 -7 -16%
7 Trabalho Externo 97 137 40 41%
8 Licenca Prémio 18 32 14 509
9 Compensacao 3372 4478 1106 33
10 Licenca Amamentacao 16 0 -16 -10Q%
11 Atestado judicial 18 9 -9 50%
12 Acompanhamento Familiar 32 102 70 219%
13 Recesso 1855 0 -1855 10096
14 Disponibilidade 30 15 -15 50%
15 Cracha com problemas 100 16 -84 -84%
16 Curso de Capacitacéo 21 4 -17 8116
17 Congresso 4 20 16 400%
18 Treinamento 7 14 7 100%
19 Troca de Horario 410 23 -387 -94%
20 Funcionario sem cracha 210 151 -59 -28%
21 Problemas com o relégio 217 0 -217 -100%
22 Atraso justificado 19 0 -19 -100%0
23 Folga Eleicdo 0 9 9 9%
24 Afastamento - processo Adm 41 20 -21 -5(0%

Tabela: 1 Tipos de Abonos. (Fonte: elaborado pgiara)
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3.3.2 Indicadores

No resultado foram analisados os indicadores abaixo

Comprometimento

* Remuneragdo/Saléario

» Servico Médico Ambulatorial
» Controle de Frequéncia

e Comunicacao/Orientacdo e Treinamento da DivisdoRdeursos

Humanos
* Acidentes de Trabalho
* Ambiente de Trabalho/Ergonomia
» Lideranca/Chefia Imediata
e Comportamento
* Motivacao/Satisfacao

+ Beneficios

3.4 Tratamento dos dados

Diante da analise qualitativa dos dados coletagdpsrava-se reunir informacoes
esclarecedoras quanto ao objetivo, esclarecendengificando os motivos causadores
do absenteismo, para o melhor conhecimento do emabl atribuindo conhecimento

para estudos e melhorias das estratégias dentlaidarsidade.
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3.4.1 Resultados do questionario aplicado aos fundiarios

Sexo

Sexo

Graéfico 5: Sexo (Fonte: elaborado pela autora)

Conforme apresentado 64 % dos funcionarios saaexio feminino e 36% do

sexo masculino.

Qual o seu tipo de funcéo

Funcao

Gréfico 6: Funcdo Exercida. (Fonte: elaborado patara)
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A Universidade esta subdividade em trés patamarete 20% ¢é representada
pelos funcionario de nivel técnico, 20% sao sugerels e a maioria representada por

60% tem sua funcd@o em area operacional.

Tempo de trabalho na Universidade

Tempo de Trabalho

Graéfico 7: Tempo de trabalho na Universidade. (Eostaborado pela autora)

A pesquisa indica que 61% dos funcionario tem meaig anos de trabalho na
empresa, entre 3 e 7 anos 16% e 23% estao ha ukelosnos na Universidade.

Escolaridade

Escolaridade
B Fundamental = Médio ® Superior Completo
B Superior Incompleto M Pos Completo ® Pos Incompleto
3% 4%

Graéfico 8: Escolaridade. (Fonte: elaborado pelarajt
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Uma grande parte dos funcionério representada @gét Bos funcionario
possuem o nivel superior incompleto, 18% possueral me Pés-Graduacdo, 11%
superior completo, 10% ensino fundamental, 4% ensiédio e 3% pods-graduacdo
completo.

« Comprometimento

Como é o seu comprometimento com a empresa?

Comprometimento

Gréfico 9: Comprometimento com a empresa. (Foeboeado pela autora)

Quando questionado sobre o seu comprometimento @oempresa 45%
considera ter um bom comprometimento com a empr&¥# um O6timo

comprometimento, 19% comprometimento regular e 8ftprometimento ruim.
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« Remuneracdo/Salario

Vocé considerar o seu salario compativel com o ma@o?

O seu saldrio esta compativel com o mercado

4

Gréfico 10: Salario compativel com o mercado. (Epelaborado pela autora)

Considerando compatibilidade salarial com o meré#&# aponta que nao esta
compativel e 44% considera que sim esta compativeb mercado.

Vocé esta contente com o seu salario?

Vocé esta contente com o seu salario?

Gréfico 11: Grau de satisfacdo com o salario. @alaborado pela autora)

Nesta questdo foi avaliado a satisfacdo com oicatdrde 62% nao esta

contente com o salario e 38% considera que estértercom o salério.
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* Servico Médico Ambulatorial

Vocé costuma realizar consultas médicas de forma @ventiva?

Realizagcao de Consultas Médicas Preventivas

Gréfico 12: Realizacdo de consultas Médicas prexsnt(Fonte: elaborado pela autora)

Perguntados sobre a realizacdo de consultas méglieasntivas 66% afirma

nao realizar e 34% afirma que realiza consultasaaggreventivas.

Como vocé considera o atendimento médico ambulatati oferecido pela
Universidade?

Ambulatério

E Otimo ®Bom ® Regular M Ruim

2%

Gréfico 13:Atendimento Ambulatorial. (Fonte: eladdo pela autora)
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A pesquisa indica que 66% considera 6timo o atesdlin realizado pelo
Ambulatorio Médico, 23% considera bom, 9% considegalar e 2% considera ruim.

+ Controle de Frequéncia

Como vocé considera o controle de frequéncia na weirsidade?

Controle de Frequéncia

Gréfico 14: Como vocé considera o controle de #egia. (Fonte: elaborado pela autora)

A maioria dos funcionérios com 46% considera bowgootrole de frequéncia
utilizado pela Universidade, ja 33% considera ragul1% o6timo e 10% ruim.

Como vocé avalia o sistema de tratamento de informées dos relatorios de
divergéncias € eficiente?

Tratamento das Informacgoes do Controle de
Frequéncia

Gréafico 15: Tratamento das Informag8es do Contlel®onto. (Fonte: elaborado pela autora)
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Dos entrevistados 54% avalia que o tratamento fdeniacdes dos relatorios de
divergéncias é eficiente, 23% considera bom, 12fbad¢ 11% ruim.

¢ Comunicacao/Orientacdo e Treinamento da DivisdoRdeursos

Humanos

Os funcionarios da Divisdo de Recursos Humanos régm as orientacdes

com clareza e atencao?

Orientac6es DRH

Gréfico 16: Orientacdo da DRH. (Fonte: elaborada petora)

Questionados sobre a clareza e atencdo nas infoesatansmitidas pela
Divisdo de Recursos Humanos, 47% considera reg88&¥g bom, 12% ruim e 8%

otimo.
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A comunicagédo interna, sobre esclarecimentos ou digdas sobre o controle
de frequéncia?

Comunicag¢ao Interna

Gréfico 17: Comunicacéo Interna. (Fonte: elaboaela autora)

Em relacdo a comunicacdo interna sobre esclaretimes duvidas 49%

considera bom, 26% considera 6timo, 14% considagalar e 11% considera ruim.

Vocé ja recebeu algum treinamento a respeito do ctole de frequéncia?

Treinamento

Graéfico 18: Treinamento do Controle de Frequér(€iante: elaborado pela autora)

77% afirma que nunca recebeu treinamento a resgeitmntrole de frequéncia

e 23% afirmar ja ter sido treinado.
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Qual a sua avaliagao sobre a Divisao de Recursos tHanos?

Avaliacao DRH

Graéfico 19: Avaliacao DRH. (Fonte: elaborado peltoea)

O grafico mostra que em relacao a avaliacdo das@uvile Recursos Humanos
32% consideram bom, 34% regular, 22% 6timo e 1286.ru

+ Acidentes de Trabalho

Vocé ja sofreu algum tipo de Acidente de Trabalho?

Acidente de Trabalho

Gréfico 20: Acidente de Trabalho. (Fonte: elaborpela autora)
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81% afirmam nunca ter sofrido acidente de traballi®% ja ter sofrido algum
tipo de acidente de trabalho.

« Ambiente de Trabalho/Ergonomia

Como € o seu local de trabalho quanto eegras de ergonomia?

Ergonomia

Regular
7%

Graéfico 21: Ergonomia. (Fonte: elaborado pela a)tor

Questionados sobre a ergonomia no local de trap@@% afirma que ser ruim
no ambiente de trabalho, 13% bom, 11% 6timo e tlae.

Na sua equipe como é relacionamento entre as pesspa

Relacionamento da Equipe

Gréfico 22: Relacionamento com a equipe. (Fontharhdo pela autora)
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No relacionamento com a equipe 46% consideram iy 6timo, 20%
regular e 13% ruim.

Existem atividades que s6 vocé sabe realizar no seetor?

Atividades individuais

Gréfico 23: Atividades Individuais. (Fonte: elalawogela autora)

63% dos entrevistados afirmar que realiza atividquie sé ele sabe fazer no
setor em que trabalha e 37% considera que estdeipdirmacao néo se aplica ao setor
onde trabalha.

Como se sente em relagdo a um colega que sempreagsenta e vocé que
sempre tem que realizar as atribuigdes dele?

Realizagcao de atividades na auséncia dos
colegas

Muito Satisfeito g tisfeito

s 9%

Gréfico 24: Realizacdo de atividades dos colegasté: elaborado pela autora)
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Na realizacdo das atividades na auséncia dos collfa se insatisfeito, 36%
pouco satisfeito, 9 % satisfeito e 4% muito satisfea.

* Lideranca/Chefia Imediata

Qual sua opiniao quanto ao relacionamento entre suzhefia e sua equipe?

Relacionamento da chefia com equipe

Graéfico 25: Relacionamento da chefia com a equpmnte: elaborado pela autora)
Foi perguntado aos entrevistados como ele avah@lacionamento da chefia

com a equipe 34% avalia regular, 29% bom, 23% 6&rtd% ruim.

Como vocé avalia o repasse de informacdes enviadpsla Divisdo de
Recursos Humanos realizados mensalmente a chefia

Comunicacao da Chefia

Gréfico 26: Comunicacgéo da chefia. (Fonte: elabmpmla autora)
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37% consideram boa a realizacdo do o repasse damiafdes enviadas da
Divisdo de Recursos Humanos, 31% ruim, 18% bonf& regular.

Sua chefia costuma avaliar os subordinados periodimente?

Existe avaliacao de desempenho
periodicamente

Gréfico 27:Existe Avaliacdo de desempenho com giiade.(Fonte: elaborado pela autora)

79% dos entrevistados afirma que ha uma periodleidaa realizacdo de
Avaliacdo de Desempenho e 21% afirma realizar cemogicidade.

Como vocé avalia o comportamento da sua chefia?

Comportamento da chefia

Gréfico 28: Comportamento da chefia. (Fonte: elathompela autora)
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Na avaliagdo do comportamento da chefia 40% corasiddom, 31% regular,
20% o6timo e 9% ruim.

« Comportamento

Como vocé avalia o seu controle dedrgncia no trabalho?

Seu comportamento

Gréfico 29: Seu comportamento. (Fonte: elaboratk qugtora)

31% avaliam que o seu controle de frequéncia daed26% bom, 22% ruim e
21% otimo.

Vocé acredita que sua frequéncia ao trabalho podenfluenciar em um
processo de promogao?

influéncia da Frequéncia na Promocao

Graéfico 30: Influéncia da Frequéncia na Promocionie: elaborado pela autora)
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Questionados sobre a influéncia do comportamentdfrelguéncia em um
processo de promocgdo 79% consideram que pode Huenoiar e 21% acredita que
nao ha influencia alguma nos processo de promocao.

A cultura organizacional da Universidade influenciano comportamento dos
funcionarios?

Influéncia da Cultura

Gréfico 31: Influéncia da Cultura. (Fonte: elabarpela autora)

56% dos entrevistados acredita que a cultura argeional ndo influencia no

comportamento dos funcionarios e 44% acredita ope s

» Beneficios

Como vocé avalia os beneficios oferecidos pela Ugiisidade?

Beneficios

Gréfico 32: Avaliacdo dos Beneficios. (Fonte: etado pela autora)
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Em relacdo a analise dos beneficios oferecidos grajaresa 47% consideram
regular, 24% regular, 20% bom e 9% o6timo.

+ Motivacao/Satisfacao

Seu supervisor costuma motivar seus subordinados

Motivacao da chefia para equipe

Grafico 33: Numero de empresas trabalhadas. (Felateorado pela autora)

69% nao consideram que a chefia motive a sua eg@uiéo considera que a
chefia motivam sim a sua equipe.

Vocé se sente satisfeito e valorizado diante da fiezacdo do seu trabalho?

Satisfacaoe Valorizacao

m Muito Satisfeito/Muito Valorizado M Satisfeito/Valorizado

= Pouco Satisfeito/Pouco Valorizado M Insatisfeito/Desvalorizado

Gréfico 34: Satisfacdo e Valorizacdo. (Fonte: alatho pela autora)
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Na analise da satisfagéo e valorizagdo 31% sedmmasn Satisfeito/valorizado,
30% Pouco Satisfeito/Pouco Valorizado, 24% InsaitisfDesvalorizado e 15% Muito

Satisfeito/Muito Valorizado.
3.5 Limitagbes do método
O estudo pode apresentar dificuldades e omissbefalea informacdo de

funcionarios no momento do preenchimento do queftio de pesquisa podendo

comprometer os resultados da pesquisa.
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4. Considerag0des Finais

A finalidade da pesquisa partiu do principio deeeder melhor as causas que
resultam no absenteismo. Diante disto, aplicamosiastionario com o objetivo de
analisar os principais motivos causadores de aizsfrao trabalho, desde que na

empresa ndo ha nenhum estudo sobre este assunto.

E importante para a empresa entender melhor assaisonsequéncias do
Absenteismo na organizacdo, o quanto isso podeemdlar na produtividade da
empresa. Este problema pode estar ligado a quesdtédsalde, sociais e de gestdo de

pessoas.

No absenteismo podemos encontrar impactos diretmso creposicdo do
funcionario, redistribuicdo de tarefas e o0s indsettcomo sobrecarga de outros
funcionarios, Horas Extras, aumento de banco dashogueda de produtividade, queda
de qualidade no atendimento, custos de reposig@ulufividade, stress e outros.
Existem outros tipos de fatores de risco detectauiss exames médicos periddicos
como Tabagismo, Alcoolismo, Obesidade, Diabetegperténsao Arterial, nestes casos
ha um controle preventivo ainda pequeno por pare Asnbulatério Médico,
minimizando faltas e atestados médicos. Outro f@¢atisco para doengas ocupacionais
Oou ndo ocupacionais € o uso correto de EPI's e&asdErgondmicas, como prevencgao,
o Departamento de Segurancga do Trabalho orierfteno®nérios, mas ainda € pequeno
0 numero de funcionarios que respeitam as regrasaleorreto dos equipamentos, se
houvesse um controle maior por parte da Instituigdatribuiria para a reducdo dos

Acidentes de Trabalho e melhoria da saude e quida vida dos funcionarios.

Segundo Limongi-Franca e Arrellano (2002, p. 33tfatégias para aumentar
a qualidade de vida no trabalho contribuem parauinproduto essencial da melhora da
produtividade, uma vez que estdo relacionadas cogquadidade de experiéncias
humanas no ambiente de trabalho que envolvem alti@bem si, o ambiente de

trabalho e a personalidade do empregado.”

A prevencdo de uma forma geral sempre causa ingpgmbsitivos para a
reducdo do Absentismo e consequentemente mellpaiasa produtividade e qualidade

de vida no trabalho reduzindo assim os niveisrdsst
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“Considerando-se que, socialmente, 0 homem esgdido em
um sistema de vida acumulador de todo tipo de &s6
principalmente no trabalho, devido a competitivielapela
maior qualificagdo, tudo isso associado a uma deéwude
valores mais fundamentais na sociedade, o indiyiduo
consequentemente, torna-se vulneravel a alterafi@e-
psicolégicas préoprias do estado de stress”. (CARNAL

SERAFIM, 2004, p. 153)

A reducao do Absenteismo é importante para a argedd, mas a empresa deve

investir em melhorias para o ambiente de trabalbmo no caso da Ergonomia, a fim

de garantir o bem estar humano dos empregados.

Para Chiavenato (2006, p.13) “As pessoas passami@ parte de seu tempo

vivendo ou trabalhando dentro de organizacdes”.

Proposta para melhorias na empresa pesquisada:

v

Implantacdo de envio de relatérios graficos deu@egia mensais
para as chefias;

Identificacdo e convocacao de funcionarios com tAtkss Médicos
superiores a 4 unidades por més;

Realizar convocagcdo ao funcionario que se ausewdtidas vezes
pelo mesmo numero de CID (Cddigo Internacional dariga) para
conversar com o médico.

Estudo sobre os Atestados entregues no Ambulatégidico a fim
de identificar as doencas mais frequentes, paegawi de novas
estratégias;

Reduzir os indices de Acidentes de Trabalho, coiis oréentacfes
e palestras;

Orientar os funcionarios com dicas semanais poaida melhorias
de Saude, Ergonomia e Comportamento;

Criacdo de campanhas de prevencao de AIDS, Camrcédadna,
Cancer de Prostata, Diabetes Melitius, Alcoolisnimtorpecentes;
Implantacdo de grupos de Ginastica Laboral e @@@ms para

prevencao de doengas ocupacionais;
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v' Criar plano de Qualidade de Vida no Trabalho;

<\

Montar um Plano de Preparo para Aposentadoria;
v" Implantar no Programa de Avaliacdo de Desemperdriupcao do
indice de absenteismo do funcionario;

v"Incluir no processo de promocéo Avaliacdo da Fnecjaé

Nesse sentido conclui-se através da pesquisa due@senarios necessitam que
a empresa dedique mais atencdo ao estudo da austrmualidade de vida para
minimizar a desmotivacao dos funcionarios dentrorganizacdo. Com pequenas acoes
que muitas vezes podem nem custar para empresasap@m orientacoes e palestras,
podem apresentar 6timos resultados. Isso pode tarerque o colaborador se sinta

mais beneficiado.

A motivacdo dos funcionarios é primordial para uwmmbdesempenho da
organizacdo embora o fator motivacional estejararteente ligado a satisfacéo pessoal,

por isso é importante gostar do que faz.

Para Carvalho e Serafim (2004, p. 143) “E impogaambém que a empresa
procure criar um acordo, de forma que as capacidaolérabalhador e as demandas do
cargo estejam em equilibrio, para que os resultpdssam ser compensadores tanto

para o trabalhador quanto para a empresa’.

A pesquisa aponta que a Divisdo de Recursos Humpods melhorar as
orientacbes aos funcionarios, estando mais vol@a&lanudancas da organizacéo,
buscando novas politicas de melhorias influenciadidletamente na satisfacdo dos
funcionéarios. Observamos também que algumas queapassentadas podem ser
solucionadas apenas com pequenas mudancas deatitudhefia para sua equipe onde
os dados apontam que 69% dos entrevistados namemm que a chefia os motive e
apenas 33% considera que sua chefia motive a eddifpeo dado muito importante € o
indice de Satisfacdo e Valorizacdo do funciondB6% consideram-se Pouco
Satisfeito/Pouco Valorizado, 24% Insatisfeito/Déstaado, esses numeros
representam a insatisfacdo dos funcionarios deddrmrganizacdo. Seria necessario
aprofundar o entendimento do ponto de vista dosidndrios com uma Pesquisa de
Clima Organizacional, exigindo a necessidade dejantgento por parte da Diretoria e
da Divisdo de Recursos Humanos iniciando desafigsgastores com o objetivo de
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solucionar e minimizar os problemas expostos. Estailizacdo € desafiadora, mas
primordial e necessaria para valorizar 0 capitahdmwo, essas acbes alavancam o

crescimento e o desenvolvimento organizacional.
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Apéndice A

PESQUISA SOBRE ABSENTEISMO

Caro (a) colaborador (a),

O objetivo deste questionério € coletar informagdém de identificar as dificuldades
que cercam o0s problemas do absenteismo na Uniadesid intuito da pesquisa é
entender a percepcdo dos colaboradores, manteodofidencialidade e o anonimato
dos participantes. Com isso poderemos criar uamgplde acdo minimizando a
problematica do Absenteismo.

Agradecemos pela colaboracéo.
No questionario abaixo indique apenas 1 alternativa

1. Sexo
( ) Feminino ( ) Masculino

2. Qual o seu tipo de funcao

( ) Supervisor () Operacional ( ) Técnico

3. Tempo de trabalho na Universidade
()até 3anos ( )de 3a07 anos ( ) maié aleos

4. Escolaridade
( ) Ensino Fundamental
( ) Ensino Médio
( ) Ensino Superior completo
( ) Ensino Superior incompleto
( ) Pos-graduagédo completa

( ) Pos-graduacéo incompleta
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« Comprometimento

5. Como € o seu comprometimento com a empresa?
()OTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

« Remuneracdo/Salario

6. Vocé considera o seu salario compativel com o meda
() Sim ( ) Nao

7. Vocé esta contente com o seu salario?
()Sim () Nao

* Servico Médico Ambulatorial

8. Vocé costuma realizar consultas médicas de forma gewventiva?
() Sim ( ) Nao

9. Como vocé considera o atendimento médico ambulatati oferecido pela
Universidade?

()OTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

* Controle de Frequéncia

10.Como vocé considera o controle de frequéncia na warsidade?
()OTIMO ()BOM ( )REGULAR ( )RUIM

11.Como vocé avalia o sistema de tratamento de informées dos relatérios de
divergéncias é eficiente?

( YOTIMO ( )BOM ( ) REGULAR ( )RUIM

¢ Comunicacao/Orientacdo e Treinamento da DivisdoRdeursos

Humanos
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12.0s funcionérios da Divisdo de Recursos Humanos rézdm as orientacdes
com clareza e atengéo?
( YOTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

13.A comunicacao interna, sobre esclarecimentos ou dig\as sobre o controle
de frequéncia?

( )OTIMO ( )BOM ( ) REGULAR ( )RUIM

14.Vocé ja recebeu algum treinamento a respeito do ctole de frequéncia?
()Sim ()Nao

15.Qual a sua avaliacéo sobre a Divisdo de Recursos iHanos?
()OTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

+ Acidentes de Trabalho

16.Vocé ja sofreu algum tipo de Acidente de Trabalho?

() Sim ( ) Ndo

« Ambiente de Trabalho/Ergonomia

17.Como é o seu local de trabalho quanto as regras degonomia?

( YOTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

18.Na sua equipe como é relacionamento entre as pessda

( )OTIMO ( )BOM ( ) REGULAR ( )RUIM

19.Existem atividades que s0 vocé sabe realizar no ssetor?

() Sim () N&o
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20.Como se sente em relagdo a um colega que sempreagsenta e vocé que
sempre tem que realizar as atribuigdes dele?

( ) Muito Satisfeito ( ) Satisfeito ( ) RmuSatisfeito ( ) Insatisfeito

* Lideranca/Chefia Imediata

21.Qual sua opinido quanto ao relacionamento entre suzhefia e sua equipe?
( )OTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

22.Como vocé avalia o repasse de informacdes enviadpsela Divisdo de
Recursos Humanos realizado mensalmente a chefia

( YOTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

23.Sua chefia costuma avaliar os subordinados periodimente?
() Sim ( ) Nao

24.Como vocé avalia o comportamento da sua chefia?

( YOTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

¢ Comportamento

25.Como vocé avalia o seu controle de frequéncia natralho?

( )OTIMO ( )BOM ( ) REGULAR ( )RUIM

26.Vocé acredita que sua frequéncia ao trabalho podenfiuenciar em um
processo de promocao?

() Sim () Nao

27.A cultura organizacional da Universidade influenciano comportamento dos
funcionarios?

( ) Sim () N&o
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* Beneficios

28.Como vocé avalia os beneficios oferecidos pela Usisidade?

( YOTIMO ( )BOM ( )REGULAR ( )RUIM

+ Motivacao/Satisfacao

29.Seu supervisor costuma motivar seus subordinados

()Sim () Nao

30.Vocé se sente satisfeito e valorizado diante da fieacao do seu trabalho?
( ) Muito Satisfeito/muito valorizado ( ) Saegb/valorizado

( ) Pouco Satisfeito/pouco valorizado( ) Insaiisf/desvalorizado



