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RESUMO: O presente trabalho analisa as medidas para a reducdao do absenteismo nas
empresas. A metodologia da pesquisa utilizada é exploratoria, feita a partir de varios estudos,
onde sdo apresentadas contribuicdes para diminuir o absenteismo e aumentar a motivacao
entre os trabalhadores. O artigo menciona os resultados que alguns beneficios trazem para o
trabalhador como forma de motiva-los, gerando assim, resultados satisfatérios e diminuindo
os efeitos indesejaveis. Foram abordados as causas e fatores do absenteismo das pessoas;
como e porque elas necessitam fazer isso e, sobretudo, foram verificadas as ocorréncias,
priorizando habitos comportamentais dos individuos devido a quantidade de falta no trabalho,
postulando medidas tanto em beneficios da empresa quanto de seus funciondrios para
diminuir as constantes auséncias.
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1 INTRODUCAO

Absenteismo é um fator dificil de ser tratado, pois muitas vezes o funcionario tem
habito de faltar e ndo apresentar justificativa compativel. Com uma missdo continua, a area de
Recursos Humanos vem avaliando este processo procurando estratégias, a fim de intervir
neste quadro que oscila diariamente. O Absenteismo entdo se da pela auséncia do colaborador

na empresa, podendo ser por faltas injustificadas, justificadas, atrasos, férias e afastamento.

Atualmente o Brasil conta com um indice elevado de absenteismo, ocasionando
prejuizos, sobrecarregando os demais funciondrios e trazendo transtornos financeiros. O

absenteismo gera atrasos no andamento dos trabalhos e afeta significativamente a
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produtividade e consequentemente, diminui a qualidade de servigos prestados aos seus
clientes. A auséncia de funciondrios muitas vezes surpreende os gestores o qual sdo obrigados

a reestruturar processos, cargos e atividades nas organizagoes.

As faltas acarretam diversos fatores, e na maioria das vezes, indica a existéncia de
problemas relacionados s condi¢Oes de higiene e seguranca, gerando insatisfacdo. Esse
estudo proporciona conhecimento a respeito da motivacdao dos trabalhadores e, até mesmo de
sua satisfacdo com a empresa. Fatores organizacionais, como, as politicas da empresa, o
excesso ou a falta de regras, lideranga deficiente, ma condicdes até mesmo estruturais, entre
outros, contribuem para insatisfacdo do funcionario e consequentemente, para o aumento do

indice de absenteismo.

Sabe-se que as empresas estdo sempre querendo maior produtividade, necessitando de
um maior comprometimento por parte dos funciondrios, porém algumas organizagdoes nao
conseguem compreender o porqué das suas metas ndo sao alcancadas sem perceber o
absenteismo por parte dos funciondrios. O absenteismo é essencialmente um problema de

gestdo, cabendo a linha hierarquica um papel importante na motivacao do pessoal.

Espera-se que este conteudo apresentado, seus conceitos e medidas das principais
causas e consequéncias possa ser esclarecedor para vocés leitores no contexto do absenteismo,
aumentando assim, o conhecimento na area de gestdo de pessoas. O estudo demonstra a
importancia da aplicacdao do tema e dos principais pontos a serem reavaliados por gestores de

pequenas e grandes empresas que buscam se manter no mercado competitivo atual.

1 CONTEXTO HISTORICO DO ABSENTEISMO

De acordo com Marques Neto (2006), ha muito tempo no antigo Egito os escravos eram
extremamente explorados e ndo eram de maneira alguma permitido faltar, aqueles que
faltavam eram castigados e punidos com a morte. Ainda, segundo o autor, na Grécia antiga,
tropas eram vigiadas, o servico era realizado por escravos, o qual eram impedidos de todas as
maneiras a auséncia. A partir da idade média, mudancas significativas ocorreram, e a
concepcao do absenteismo no trabalho passa a ser critério dos empregadores com ponderacao

e julgamentos, eliminando aquelas tradicionais punicoes.
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A palavra absenteismo comecou a ser utilizada como o advento da revolucao industrial.
Devido a imigracdao do campo para a cidade, tal palavra passou ser aplicada aos trabalhadores
com tendéncias a faltar ao servico. Nessa época ganha destaque pelo trabalho assalariado, que
propiciaram direitos e deveres. Nisso surgiram os sindicatos com a intencdo de unir o
proletariado ao redor de reivindicagbes comuns: protecdo as mulheres e criancas,

regulamentacao da jornada de trabalho e outros.

Entretanto, outros fatores que pontuaram esta revolucao foram a linha de producdo, em
cada auséncia passou a se observar como comprometedora da qualidade do produto final e da
substituicao da mao de obra por maquinas e equipamentos gerando maior desemprego. Neste
mesmo tempo, viu-se que, os colaboradores que ja tiveram adquiridos direitos, os tais ainda

sofriam grande pressdo, maiores auséncias por doencas e acidentes.

No entender de Chiavenato: O absenteismo é uma expressao utilizada para designar a
falta do empregado ao trabalho. Isto é, a soma dos periodos em que os empregados de
determinada organizagdao se encontram ausentes, ndo sendo a auséncia motivada por

desemprego, doenca prolongada ou licenca legal (CHIAVENATO, 1994).

O absenteismo pode ser atribuido a causas conhecidas e a causas ignoradas. Dentre
as conhecidas, estdo todas as amparadas por lei e que sdo, por isso mesmo, justificada ao
empregador, solicitando-lhe a permissdo de auséncia. E o caso de férias, casamentos,
nascimentos, 6bitos e mudancas de domicilio. As ignoradas sdo justificadas geralmente por
problemas de satide, e ou de seus dependentes ou de fatores aleatérios dos mais diversos tipos.
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 precaria da chefia,

politicas inadequadas da organizacao (SOUTO, 1980).

Chiavenato (1994) define absenteismo ou ausentismo como expressdo utilizada para
designar a falta. Isto é, a soma dos periodos em que os empregados de determinada
organizacdo se encontram ausentes, ndo sendo a mesma motivada por desemprego, doenga

prolongada ou licenga legal. O autor utiliza o termo rotatividade de pessoal ou “turnover”
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para definir a flutuagdo de pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente, ou seja, o

intercambio de pessoas que ingressam e que saem da organizacao — empresa.

Para Couto (1987), o absenteismo é decorrente de um ou mais fatores causais, tais
como fatores sociais, culturais, de personalidade e de doengas. Vale destacar que as causas do
absenteismo nem sempre estdo no colaborador, mas na empresa enquanto organizacao e
supervisdo deficientes, por meio da repetitividade de tarefas, da desmotivacdo e desestimulo,
das condicdes desfavoraveis do ambiente, da precéria integracdo entre os empregados e da
organizacdo e nos impactos psicologicos de uma direcao deficiente, que ndo visa a uma

politica prevencionista e humanista.

Quando se consideram os efeitos do absenteismo no ambito empresarial, Robbins
(1999) argumentou que, os custos advindos desse, seriam um fator preponderante para a
elevacdo dos custos nessas organizagoes, ultrapassando a casa dos bilhdes de doélares
americanos em alguns paises. Ainda segundo esse autor, a elevacao drastica desses custos nao
se deve apenas a auséncia do empregado, mas também pela baixa produtividade e horas
extras. Nesse contexto, tanto os profissionais de gestdo de pessoas como os das areas
estratégicas da organizacdo devem estar cientes da importancia de conhecer as causas e os

efeitos do absenteismo, procurando atuar no sentido de minimiza-los.

No atual cenario das organizacbes modernas inseridas em um mercado de
competitividade e inovacdo, tem-se buscado compreender as constantes mudancas no campo
das relagdes humanas. Os desafios dos gestores sdo constantes na elaboracdo de projetos, para
o aumento do capital humano. Aprimorar as pessoas para poder agregar valor ao seu negécio,
trazendo resultados perceptiveis tanto para organizagao quanto para as pessoas. Os indices
crescentes de absenteismo, tem se tornado um problema critico nas organizacoes, impactando

diretamente na gestdao de pessoas e, como consequéncia, os resultados.

Muitas empresas estdo implantando planos de agdo que contenham praticas e
incentivos, sendo o primeiro passo para a obtencdo de resultados esperados como a reducao
do indice de absenteismo. Outras empresas estdo substituindo os empregados ou descontando
os dias perdidos ou ausentes; ja algumas empresas mais flexiveis estdo apostando em horarios
em que seus colaboradores possam adaptar suas necessidades pessoais (CHIAVENATO,

2003).
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Segundo Chiavenato (1999), toda saida e entrada de uma nova pessoa dentro da
organizacdo pode abalar toda a estrutura desta, o autor divide os custos relativos a rotatividade
em primarios, secunddrios e terciarios. Ainda neste sentido, a saida de colaboradores gera
custos financeiros que, consequentemente, tem de contratar outra pessoa que vai gerar tempo

para recrutamento e selecdo desta, e tempo de treinamento.

Uma boa Gestdo de Pessoas dentro da empresa pode ajudar a diminuir os indices de
absenteismo, trabalhando a motivacdo dos funcionarios como, por exemplo, pagando
assiduidade para aqueles que ndo faltarem, metas tangiveis, salarios justos, com uma boa
estrutura fisica na empresa e um clima organizacional agradavel que o faca comprometer de

verdade, vestir a camisa, que ele possa trabalhar e ter satisfacdao em seu trabalho.

2 MEDIDAS PARA REDUCAO DO ABSENTEISMO NAS EMPRESAS

O absenteismo esta presente em grandes e pequenas empresas, ¢ algo que tem
mudado a rotina da organizagdo, este fator recebe impacto direto na jornada diaria do
trabalhador, gerando deficiéncia nos resultados, perdas e atrasos na evolucdo das empresas. A
insatisfacdo ligada a desmotivacao sao fatores que estimula o absenteismo e a causa desse
fendomeno pode ser dada a auséncia de beneficios, ou de um plano elaborado de carreira
trazendo insatisfacdo salarial com cobrancas e pressdes excessivas. De acordo com
Chiavenato (2002), as causas do absenteismo nem sempre estao no proprio empregado, e, sim,

na organizacao, supervisao deficiente, empobrecimento de tarefas, falta de motivacao.

Muitas empresas estdo investindo em promocdo de acdes e/ou programas de
qualidade de vida no trabalho para desenvolver a motivacdo e o comprometimento dos
trabalhadores. Segundo Simurro (2009) quando as pessoas estdo motivadas, elas procuram
mais informacOes e buscam maneiras que as ajudem a mudar para terem melhores niveis de
saude e bem-estar, por outro lado, se a pessoa ndo estiver motivada, nenhum conhecimento

vai COHSQgUiF mudar seu comportamento.

A motivacdo é um grande instrumento para impulsionar as pessoas para o alcance de

realizar seus objetivos e da empresa. O empregado tem que estar ligado no mesmo proposito
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da empresa isso produz energia propulsora para a vida, quando as pessoas se sentem parte de

algo especial se torna mais relevante do que qualquer realizacdo pessoal (CHER, 2016).

Conforme Chiavenato (2002) a motivacdo consiste em um fator interno que influencia
o comportamento humano, proporcionando aos funcionérios prazer em realizar suas tarefas e
realizacdo com os resultados obtidos. Com isso, motivar tem como seu significado despertar o

interesse e o entusiasmo das pessoas por alguma coisa.

A motivacdo é um dos elementos importantes para o comportamento humano, ele
impulsiona a ir além, faz com que o ser humano tenha um melhor desempenho no seu
ambiente de trabalho, ela exerce um papel fundamental na vida do trabalhador, porém nao é o

unico fator, levando em consideracdo que, existem outros tipos de absenteismo.

Segundo Couto (1982) o absenteismo pode ser classificado como voluntario que €é a
auséncia do trabalho ndo justificada, é de inteira responsabilidade do trabalhador e tem razdes
particulares; por doenca que sdo as auséncias diagnosticadas pelo médico; por patologia
profissional que sdo os acidentes ou doencas de trabalho; os legais que sdo as licengas
maternidade, paternidade, gala, nojo, doacdo de sangue e por ultimo a auséncia compulsoria
que ¢ uma falta por ordem legal, mesmo que o trabalhador ndo deseja, tais como, suspensao,

prisao etc.

Conforme citado pelo autor acima existem alguns fatores que ndo dependem da
empresa para acontecer, antes da organizacdo tomar qualquer decisdo acerca de acOes e/ou
promocoes € necessario fazer um levantamento dos problemas e limitagdes, assim como dos
setores e pessoal, para posteriormente, identificar qual melhor acdo a ser tomada levando em

consideracao o perfil de cada empresa.
2.1 Plano de Cargos e salarios

Todo trabalhador presta servico e desenvolve suas habilidades em troca de uma
remuneracdo adequada conforme seu cargo, Qualitas (2005 apud ARAUJO, 2006, p. 46)
define o plano de cargos e saldrios como um instrumento que permitird a empresa reter os
talentos e saber administrar na contratacdo e nas movimentacoes, sejam por méritos e/ou
promocgoes 0 seu pessoal. O plano de cargos e salarios estabelecera uma politica salarial e

permitird o crescimento dos colaboradores de acordo com seus desempenhos e aptiddes.
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O plano de cargos e salarios pode trazer uma série de vantagens para a empresa, do
contrario do que muitos pensam, nao € apenas uma demanda sindical ou da classe
trabalhadora, ela é uma acdo essencial para uma organizacdo saudavel, pois os funcionarios
sabem que na empresa que trabalha, existe uma perspectiva de um futuro real, pois a empresa
define o salario conforme o cargo e a funcdo a ser exercida, promovendo a satisfacdo e a
motivacdo do funciondrio. Se a relacdo entre esforco do trabalhador e saldrio nao for justa, o
mesmo pode encontrar motivos para nao ir trabalhar e consequentemente, aumentar 0s custos

da produgao, reduzir a produtividade, entre outros (NOGUEIRA apud NETO, 2006).

O plano de cargos e salarios tem muitos objetivos para ambas partes. Para Chiavenato
(2003), a Politica de Administracdo de Cargos e Salarios da empresa tem por objetivo:
reconhecer a capacitacdo profissional e o desempenho dos seus funcionarios. O
desenvolvimento técnico-profissional do funcionario e sua contribuicdo efetiva para os
resultados da empresa serdo os indicadores utilizados para esse reconhecimento. Pode ser
citado outros objetivos do plano de cargos e salarios como: reconhecimento, valorizacao da

mao de obra, da competéncia e da contribuicdo profissional.

2.2 Revisao de beneficios em prol do trabalhador

Os beneficios que uma empresa oferece podem ser fundamentais para a motivacao
dos funciondrios, na maioria das vezes esse é um fator determinante para que a pessoa
continue na empresa, em caso de uma eventual mudanca de emprego, ao mesmo tempo que
satisfaz alguma de suas necessidades ainda melhora sua qualidade de vida. O beneficio trata-
se de uma forma de remuneracdo indireta na qual a organizagdo oferece a seus colaboradores,
segundo Aradjo (2006), os beneficios sociais sdo incentivos internos oferecidos com o
objetivo de satisfazer as necessidades pessoais, proporcionando um ambiente mais

harmonioso possivel e produtivo para toda a empresa.

Segundo Marras (2000), o beneficio serd uma agregacao de valor que vai se unir a
remuneracdo, ou programas e planos oferecidos aos colaboradores para complementar seus
salarios. Quanto mais o funciondrio estiver envolvido e valorizado maior sera seu

entendimento e sua percep¢do de importancia dentro da empresa, visto que as mesmas vao
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tentar sanar suas necessidades e ao mesmo ternpo vai se tornar uma empresa Competitiva no

mercado.

Existem varios tipos de beneficios que podem ser divididos em dois grupos, os
compulsdrios e os espontaneos. Quando o beneficio é obrigatério por Lei da-se o nome de
compulsério, eles sdo: décimo terceiro salario, licenca maternidade, férias remuneradas,
previdéncia social, seguros de acidente de trabalho, etc. Ja os beneficios espontaneos sdao os
de livre vontade da empresa, como: bolsas de estudo, licenca remunerada em caso de doenga,
creches para filhos, flexibilidade no horario de trabalho, locais esportivos de lazer para uso

proprio, etc.

Para Marras (2000) os beneficios espontaneos sdao os concedidos pelas organizacdes
por vontade propria e ndo sdo exigidos por leis e nem por negociacdo sindical, eles
geralmente tém o objetivo de tornar a remuneracdo mais atrativa para os colaboradores e
elevar a competitividade no mercado de trabalho. Esses beneficios também podem ser
chamados de marginais e tem como exemplos as gratificacOes, refeicdes, assisténcias
médicas, dentre outros. Esse complemento também pode ser estabelecido por meio de
beneficios de flexibilizacdo em que o funciondario pode escolher qual beneficio se encaixa a

sua real necessidade.

De acordo com Wood Junior e Picarelli Filho (2004), os planos flexiveis dao aos
colaboradores a opcao de escolha, entre os beneficios disponiveis pela empresa, aqueles que
chamam mais a atengdo de acordo o seu perfil, condicdo familiar ou mesmo o seu estilo de

vida, buscando assim algo que vai de encontro com a necessidade do trabalhador.

2.3 Melhoria do clima organizacional

A pesquisa de clima é uma ferramenta que mede o nivel de satisfacdo dos
funciondrios em relacdo ao seu ambiente de trabalho. E muito importante conhecer essa
percepcdo, pois o sentimento que as pessoas tém sobre a empresa influencia diretamente no
seu trabalho, e o clima organizacional permite auxiliar no desenvolvimento de atitudes,

padrdes de comportamento profissional, estimulando o grau de satisfacdo da equipe na busca
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dos objetivos da empresa. Segundo Forehand e Gilmer (1999), o conjunto de caracteristicas
que descrevem uma organizacao, distinguindo-a das demais, mantendo-se relativamente

permanente e influenciando o comportamento de seus participantes.

O clima organizacional pode aumentar a eficiéncia, quando é satisfatério tanto para a
empresa quanto para os funciondrios. Ja Luz (1999), em seu ensaio sobre clima
organizacional, chega a afirmar que este é afetado pelos conflitos e pelos fatores positivos e
negativos que ocorrem no ambiente de trabalho, bem como pelos fatores externos que
ocorrem no contexto socioecondmico e politico como também, na vida particular dos
funciondrios. O clima fornece indicadores sobre diversas varidveis que permitem uma visao
geral da empresa, e acoes de intervencao para melhoria das condi¢Oes de trabalho, entdo é

uma ferramenta importante no gerenciamento de pessoas e desenvolvimento da empresa.

Segundo Altmann (2000), as empresas que implementam programas de monitoragao
do clima organizacional, estdo adotando uma importante ferramenta gerencial que
adequadamente administrada pode oferecer alguns beneficios como um maior envolvimento
entre os funcionarios, refletindo em uma grande satisfacio e melhoria no desempenho,
permite também manifestacao dos funcionarios sobre o ambiente de trabalho favorecendo a
comunicacdo organizacional, oportunidade de comparacdo com outras empresas e pro-

atividade da geréncia antecipando e prevenindo situacGes criticas no ambiente de trabalho.

Todavia a investigacdo do clima da empresa s6 tem éxito quando o gerenciamento
assume um carater sisttmico e continuo ao longo do tempo, pois o resultado do clima nao
aparece do dia para a noite, ele inclui diversas etapas, que vai da investigacdo onde se realiza
a pesquisa junto dos trabalhadores, buscando identificar as insatisfacdes e satisfacdes no
ambiente da organizacgdo, diante disso, elabora o plano de acdo para mais tarde concretiza-lo

no ambiente organizacional.

Todas as etapas sdo importantes para a investigacao e analise de ambiente, identificar
as informagoes com precisdo, colher a maior quantidade de dados e relatos de funciondrios. A
qualidade das abordagens e perguntas sao fundamentais para que ao final do processo o
diagnéstico apresentado possa ser o guia para a tomada de decisOes e implantacdo das

mudangas em todos 0s aspectos e setores da empresa.

2.4 Intensificacao de uma cultura de comunicacao de qualidade
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Nao basta ter uma equipe de grandes talentos altamente motivados. Se ela ndo estiver
bem informada, se seus integrantes ndo se comunicarem adequadamente, ndo sera possivel
potencializar a forca humana da empresa (RUGGIERO, 2002). A comunicacdo interna entre
os setores da empresa é essencial para manter a integracdo entre os funcionarios, e pode ser
realizada através de dinamicas de grupo, treinamentos e etc., com o objetivo de manter a
compreensdo e a eficiéncia dos mesmos. Segundo Pimenta (2010) explica que através da
comunicagdo interna é possivel melhorar o desempenho dos funcionarios, desenvolvendo
valores tais como: responsabilidade, compromisso, cooperacao, solidariedade e dedicagao,
promovendo pilares fundamentais para o trabalho em equipe. Ainda Pimenta (2010) a
comunicagdo possibilita a interacdo dos profissionais em busca dos objetivos organizacionais,
por isso, é importante promover esta ferramenta dentro da empresa alcangando assim

melhores resultados.

Segundo Studt (2004) os empregados constituem o corpo mais importante de uma
organizacdo, pois clientes acreditardo sempre mais no que diz um empregado do que diz
qualquer outra pessoa alheia a empresa. Ela é uma ferramenta que funciona como um elo
entre os colaboradores e a organizacao, garantindo uma boa imagem e um relacionamento
entre os funciondrios, porém quando falta boa vontade ou confianca, a comunicacdo pode

virar uma batalha (ARGENTI, 2014)

Existem dois tipos de comunicacdo que podem ser utilizadas dentro de uma
organizacdo, a comunicacao verbal e ndo verbal. A verbal envolve participacdo,
envolvimento, experiéncias e pode ocorrer dentro e fora da empresa, quando ultrapassa os
limites envolvendo outras pessoas ou institui¢coes. Ela pode ser oral ou escrita e muitas
questoes pendentes poderiam ser resolvidas por meio de contato, reunides de integragao,
avaliacdo, andlise e feedback. A comunicacdo nao verbal consiste em exprimir sentimentos

sem usar palavras. Exemplo: balancar a cabeca para dizer sim ou nao.

Segundo Dubrin (2001), a comunicac¢ao ndo verbal, de um modo geral pode ser dividida
em algumas categorias, pelo espaco fisico, posicdo do corpo, postura, gestos das maos,
expressoes e movimentos faciais, timbre de voz, vestuario e reflexdo. Em muitos casos, o
corpo diz muito sobre algo que esta acontecendo ou por acontecer, dependendo da forma com

que a pessoa age ou se impoe, pode demonstrar muita coisa.
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Seja através da comunicacdo verbal ou ndo verbal, a comunicagdo é muito importante
em uma empresa, ela é indispensavel para atingir metas e sdao através dela que pode detectar
quais sdo as areas problemadticas, os funciondrios podem expor o que realmente esta
acontecendo de negativo e com isso, eles tem a esperanca de que havera mudanca, fazendo

assim, com que eles fiquem cada dia mais motivados.

3 QUESTIONAMENTOS ATUAIS

Na atualidade as empresas enfrentam o dilema de alta rotatividade, os desligamentos
de funcionérios vém se tornando um desconforto aos gestores do RH, onde é necessério fazer
novas admissdes para suprir os “buracos” existentes, para dar o andamento aos processos
produtivos/organizacionais da empresa. Conforme Robins (2003), os profissionais
contemporaneos estdo diante de um mercado de trabalho que oferece menos permanéncia e

previsibilidade do que algumas décadas atras.

Sendo assim, os gestores preocupam-se em buscar alternativas para suprir os desejos de
seus profissionais, trazendo uma qualidade de vida através de alguns incentivos econdomicos e
sociais. Segundo Rosiane Silva (2013), promover qualidade de vida no trabalho, preocupar
com a saude fisica e mental de cada individuo da organizacdo é investimento em

produtividade, evita absenteismo e contribui no aumento de satisfacdo com o trabalho.

O trabalhador brasileiro tem seus direitos garantidos pela CLT (Consolidagdo das Leis
de Trabalho), o documento estabelece normas individuais e coletivas de trabalho, algumas
dessas normas sdo beneficios para o trabalhador, que consequentemente ird trazer uma
satisfacdo ao mesmo, acarretando no desenvolvimento da motivacdao e no comprometimento

dos trabalhadores.

Levando em consideragdo a CLT, o sindicato da categoria do trabalhador pode legislar
o pardgrafo 611-A da Lei 5.462/43, atualizada pela Lei 13.467/17, onde consta alguns
beneficios: V - plano de cargos, saléarios e funcdes compativeis com a condi¢cdo pessoal do
empregado, bem como identificacdio dos cargos que se enquadram como fungdes de

confianga; IX -remuneracdo por produtividade, incluidas as gorjetas percebidas pelo
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empregado, e remuneracdo por desempenho individual; XIV - prémios de incentivo em bens
ou servicos, eventualmente concedidos em programas de incentivos; XV - participacdo nos
lucros ou resultados da empresa. Todos esses beneficios fazem muita diferenca na vida do

trabalhador, impulsiona o0 mesmo para o alcance dos seus objetivos pessoais e da empresa.

Segundo Souto (1980), empresas que valorizam o empregado oferecendo-lhes
beneficios como servicos médicos e sociais, transporte, apresentam um menor indice de
absenteismo. A auséncia ao trabalho também é menor entre trabalhadores que recebem maior
consideracao e atencdo por parte da empresa. Quanto mais envolvidos e valorizados estiverem
os trabalhadores, maior sera seu entendimento e percep¢dao acerca de sua importancia dentro

da organizacao.

CONSIDERACOES CONCLUSIVAS

Este artigo exp0e uma problemdatica comum, que afeta as empresas de todos os
tamanhos e segmentos, de acordo com este, 0 absenteismo é o fantasma que assombra um
ambiente de uma organizacao afetando os seus resultados, esse fator influencia diretamente
em sua forca maior, que sdo os seus colaboradores. Percebe-se que a insatisfacdo muitas vezes
€ gerada pela falta de incentivo ou até mesmo de um ambiente agradavel para a producao de
resultados, de forma que o colaborador ndo tem uma permanéncia saudavel em uma
organizacgdo, gerando altos indices de faltas, abandono, ndo permanéncia na empresa ou baixa

producao.

Por meio deste estudo notam-se varios aspectos para que a motivacao do colaborador
seja mantida e até alargada, diante das possibilidades que se dao, como: Plano de cargos e
salarios, algo que pode acelerar o desenvolvimento das habilidades e empenho de um
individuo, visando o seu futuro dentro da empresa. Beneficios que podem ser concedidos
visando a qualidade de vida do funcionério, trazendo mais concentracdo e disposicao.
Aperfeicoamento do clima organizacional, desenvolver atitudes, padrées de comportamentos,

diminuindo os conflitos e diferencas, somada a comunicacdo assertiva e de qualidade,
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estimulando assim a harmonia perfeita para que tudo isso gere crescimento e resultados

positivos para empresa.

Todos estes aspectos podem ser usados para que se diminua consideravelmente o
absenteismo, através de estudos, levantamento de informacdes, pesquisas de campo e
investigacdo, trazendo assim um diagnéstico que vai determinar quais a¢des vao ser eficazes

diante do clima que se encontra em cada empresa.

Conclui-se que os planos de incentivo ou beneficios concedidos, geram maior
satisfacdo, resultados e permanéncia de um trabalhador em uma empresa, mais que por outro
lado as empresas se beneficiam de tais concessdes pois terdo uma forca de trabalho muito

mais eficaz, geradora de resultados e diminuindo resultados indesejaveis.
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