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RESUMO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso intitulado como O Declinio do
Presenteismo a Partir da Insercdo da Qualidade de Vida no Ambito Organizacional,
trata-se de uma pesquisa bibliografica. A problematica dessa pesquisa é o empregado
exercer a sua funcdo em estado doentio, tanto fisico quanto emocional, causado por
variaveis fatores. O presenteismo significa trabalhar mesmo com o corpo e a mente
em exaustao, ir a organizagdo mas nao trabalhar, onde pode ocasionar varios efeitos
negativos tanto & empresa como para o proprio individuo. Contudo, a partir da
insercéo da qualidade de vida no ambito organizacional elaborada pelos gestores de
recursos humanos, como treinamentos, dinamicas, programas de incentivo, melhora
na gestao para ter uma boa relacdo entre o gestor e o gerido, com a mudanca do
espaco organizacional, os colaboradores se sentem mais confortaveis, produtivos e
mais seguros a executar a sua funcao. Assim, ndo desenvolvendo nenhum tipo de
doenca ocupacional por conta da companhia, local de atuacdo e problemas pessoais.

Palavras chave: Declinio. Presenteismo. Qualidade de vida. Gestores.
Recursos Humanos. Doenga Ocupacional.



ABSTRACT

This Course Completion Work entitled The Decline of Presenteeism From the
Insertion of Quality of Life in the Organizational Scope, is a bibliographical research.
The problematic of this research is the worker exercising his function in a sick state,
both physical and emotional, caused by variable factors. Presenteeism means working
even with the body and mind in exhaustion, going to work but not working, which can
cause several negative effects both for the company and for the worker himself.
Nevertheless, based on the inclusion of quality of life in the organizational context,
elaborated by human resources managers, such as training, dynamics, incentive
programs, improvement in management to have a good relationship between the
manager and the managed and the change in the workspace, employees feel more
comfortable, productive and safer to perform their duties. Thus, not developing any
kind of occupational disease due to the company, workplace and personal problems.

Keywords: Decline. Presenteeism. Quality of life. Managers. Human
Resources. Occupational disease.
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1. INTRODUCAO

O trabalho apresentado, cujo tema € O Declinio do Presenteismo a Partir da
Insercdo da Qualidade de Vida no Ambito Organizacional, decorreu no ambito do
curso técnico em recursos humanos, realizado pelo Centro Paula Souza, na Etec
Darcy Pereira de Moraes com o objetivo de compreender as diversas causas que
levam os colaboradores a continuarem trabalhando mesmo doentes e inseguros; Os
efeitos que isso causa as organizacdes, os diferentes comportamentos presenteistas
mediante a varios fatores, a importancia da qualidade de vida dentro das empresas e
gual o papel dos gestores de recursos humanos nessa situacao.

Sabemos que o mercado de trabalho tem se tornado cada vez mais
competitivo. Contudo, a cobranc¢a das cooperativas em relacédo aos seus funcionarios
aumentou bastante, em relacdo a isso, o empregado comeca a desenvolver o
presenteismo através do sentimento de insatisfacdo, exaustdo e inutilidade, assim
adoecendo no seu préprio ambiente de trabalho.

A presente teméatica se deu através da vontade de compreensao e
entendimento das varidveis causas do presenteismo em seu local de atuacdo, da
observacdo da conduta das instituicbes e quais habilidades e programas de
treinamentos séo requisitados por um gestor para que isso nao se aflore em demais
empregados.

Este estudo € de suma importancia, pois os trabalhadores sao seres humanos,
tem o dever de ter a salde tanto mental como fisica garantida pela organizacéo, custa
mais a empresa um individuo doente do que formas para evitar tal conduta. A insercao
da qualidade de vida e diversos programas na dentro das colaborativas sao de
extrema importancia para o bem estar do colaborador e do gestor, consequentemente,

tendo um bom resultado das porcentagens de lucro e produtividade.



2. JUSTIFICATIVA

Nos dias atuais esta sendo muito abordado o tema sobre a saude emocional e
fisica do colaborador, ao contrario da década de 70 que a QVT (Qualidade de Vida do
Trabalhador) ndo foi bem vista, afinal, o importante era apenas a produgéo e os
resultados.

Hoje os tempos mudaram e assim, é debatido sobre a melhora de um ambiente
de trabalho para o seu funcionério, dessa forma, a partir da insercdo da QVT decaiu

0 numero de casos de presenteismo dentro das organizagoes.

3. OBJETIVOS:

3.1 Objetivos Gerais:
Mostrar para as empresas 0 quao importante € a insercao da Qualidade de Vida
dentro das organizacBes para evitar a presenca do presenteismo em seus

funcionérios.

3.2 Objetivos Especificos:
A partir da gestdo de RH, a introducdo de treinamentos motivacionais
especializados na melhora do emocional do seu colaborador faz com que tire a

sobrecarga e reduza a presenca do presenteismo nos funcionarios da empresa.
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4. O QUE E O PRESENTEISMO

Em um ambiente organizacional ha colaboradores profissionais habilitados e
orgulhosos do trabalho que fazem, entretanto nesta mesma organizacdo ha
trabalhadores desanimados e em situagdes graves de estabilidade emocional que nao
sdo atendidos ou ajudados, e € ai que esta o presenteismo.

Antes de falar-se sobre o presenteismo € necessario entender o que significa
o absenteismo. Absenteismo significa a auséncia no trabalho, por faltas, atrasos ou
até mesmo saidas adiantadas, é uma conduta faltosa que € prolongada e repetidas
de certos colaboradores.

Para Calzaretta (2007) o Presenteismo é uma palavra que foi criada para
representar o oposto de Absenteismo. Metaforicamente se refere a “estar no trabalho
mas sem trabalhar”. Para este autor, o presenteismo & construido socialmente, se
obtem nas interacdes sociais e esta relacionado a fatores biopsicossociais que afetam
o desempenho do trabalhador em seu ambiente empregaticio.

Apesar de ter comecado os estudos a seu respeito na década de 1950, na
Franca, apenas a partir dos anos 1990 € que o presenteismo comecou a demonstrar
maior importancia de estudo e passou a ser observado com maior énfase nas
organizacdes. Para Flores-Sandi (2006), essa atencédo ao estudo se deu em razéo
dos altos indices de desemprego que geravam sentimentos de inseguranca quanto a
estabilidade e permanéncia dos trabalhadores em seus empregos. O medo de serem
demitidos fazia com que permanecessem no trabalho mesmo doentes.

A atencdo ao presenteismo voltou a tona mais recentemente, quando as
companhias perceberam que a linha da competitividade estd nas mdaos dos
colaboradores. As empresas jA melhoraram os processos, a tecnologia e os modelos
de negdcios. Agora, o objetivo é maximizar a capacidade do capital humano. No Brasil
o fendmeno é pouco conhecido e 0s departamentos de Recursos Humanos ainda nao
o véem como uma ameaca a produtividade e para o lucro da empresa
(ARECHAVALETA, 2008).

Além disso, o conceito de presenteismo pode ser entendido sob dois aspectos.
O primeiro envolve uma questao relacionada a salude ocupacional, mais contemplada

na Europa (OGATA, 2008). Essa visao se refere ao fato de o empregado permanecer
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trabalhando, mesmo doente ou em qualquer estado de motivo grave para nao ir
trabalhar.

Em concoérdia, Levin-Epstein (2005) sinaliza que o Presenteismo se refere ao
fato da pessoa permanecer no trabalho mesmo doente e concorda com essa situagao,
descrevendo assim como perda da produtividade que ocorre quando os empregados
apresentam desempenho abaixo da média devido a qualquer tipo de doenca. Ou seja,
€ um fenbmeno comum, em que muitos empregados trabalham com dores nas costas,
alergias, artrite e outras doencas que podem prejudicar seu proprio desempenho e a
produtividade.

Complementando, Barreto (2003) indica que o individuo trabalha mesmo
doente por medo de ser demitido, 0 que aumenta a dependéncia em relacdo a
organizagao, fazendo com que trabalhe silenciando sua dor. Além disso, inclui nessa
concepcao o fato de trabalhar por mais horas e usar do seu periodo de férias, pela
inseguranca de perder o seu emprego.

Retomando que atividades atribuidas, em que o colaborador ndo percebe sua
funcdo, colocam em risco sua saude mental, além de desmotivacéo e baixa no seu
rendimento. Nesse ponto, vale tomar mais atencao a discussao da propria formacao
e educacdo destes funcionarios direcionada a preparacdo para a atuacdo na
organizacdo. Essa situagdo nos leva a pensar se existe relagdo quanto o treinamento
desses profissionais e comportamentos presenteistas.

A segunda concepcéo proposta por Ogata (2008) é mais utilizada nos Estados
Unidos e esta relacionada as condi¢des que afetam negativamente a produtividade
no ambito empregaticio, assumindo uma visdo de carater mais individual. Essa
concepcao de presenteismo se refere ao fato de o individuo estar presente no
trabalho, mas com capacidade reduzida devido ao péssimo clima organizacional.

Condicdes insalubres de trabalho e fatores externos, incluindo vida pessoal e
familiar mais uma vez aparecem quando se trata do presenteismo (CALZARETTA,
2007). O autor cita como formas de avaliar o presenteismo o autorrelato e a avaliacéo
da perda do tempo produtivo, sugerindo ainda a necessidade de observar esses
comportamentos logo que aparecerem o0s primeiros sinais, dificultando assim que um
trabalhador influencie no surgimento de comportamentos presenteistas dos colegas.

Segundo Duran (2007), as condi¢cdes de trabalho podem contribuir com a
desmotivacao e insatisfacao laboral. H4 grande chance de uma situacdo como essa

seja identificada por geridos ndo presenteistas quando forem questionados sobre
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suas vivéncias em relacdo a comportamentos presenteistas. Dessa forma, podemos
entender que ambientes em que as pessoas se sintam desmotivadas e insatisfeitas
podem estar mais pendentes a ocorréncia de presenteismo.

E importante relembrar que as pessoas se baseiam em torno das atividades
laborais (ZANELLI, 2010) e muitas das vezes as questdes pessoais sdo moldadas de
acordo com as cobranca da vida no trabalho. Refletindo nisso, é necessario debater
a percepcao dos colaboradores, frente a descricdo de vivéncia de comportamento
presenteista devido a problemas pessoais. Compreendendo o trabalho como um forte
elemento na vida da pessoa e que grande parte dos agrupamentos sociais s&o
organizados e elaborados em fun¢éo do servi¢o, muitas vezes é dificil desassociar a
vida pessoal a vida empregaticia.

Devido a auséncia da mao de obra no mercado de trabalho e frente as
dificuldades financeiras encontradas no dia a dia, Conte (2007) expbe que mesmo 0s
colaboradores estando insatisfeitos com seu servico, preferem manter-se em seu
cargo. Essa situacdo faz com que ao passar do tempo acabem adoecendo,
demonstrando sobrecarga mental ou fisica, além disso até mesmo dificuldades de
relacionamentos, tal como social e familiar, fatores estes relacionados ao
presenteismo.

Um estudo realizado por Ozminkowski, Goetzel e Long (2003) mostrou que,
apesar de presentes em seu ambiente de trabalho, alguns trabalhadores
apresentavam indices de produtividade abaixo do desejado, devido a problemas de
saude fisica e emocional, o que essencialmente, caracteriza o presenteismo.

Cunha et al. (2015) definem o trabalhador presenteista como sendo aquele que
vai ao trabalho, apesar de sua condicdo de saude fragilizada, e sendo assim,
apresenta um rendimento inferior ao que normalmente apresentaria. Nesta mesma
linha de conceito, Hemp (2004) e Altoé (2010) afirmam que o presenteismo implica no
ato ou comportamento de comparecer, ou seja, de estar fisicamente presente na
organizacdo, mas devido a problemas de doenca ou de outra condicdo médica, ser
incapaz de produzir o que em outras circunstancias considerou-se adequado.

Portanto:
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Em rigor, o presenteismo diz respeito a comportamentos que o empregado
manifesta durante o periodo normal de trabalho. Estes comportamentos
destinam-se a expressar ou aparentar a ideia, inten¢cdo ou vontade de que o
presenteista estd em regime de laboracdo idéntico ao dos restantes
trabalhadores, quando na verdade o seu nivel de produtividade é inferior
(CUNHA et al., 2015, p. 785).

Apo6s essas duas concepcoes, foi visto que o presenteismo pode ser tanto da
sobrecarga emocional e problemas pessoais do colaborador como também pode ser
do proprio clima organizacional da empresa, falta de motivagdo, estrutura, entre
outros. De fato, independente de qual seja 0 motivo que o trabalhador sofre com isso,
esses sintomas precisam ser observados e tratados, com uma psicéloga
organizacional ou ate mesmo com novos treinamentos dentro da organizacao.

Segundo Dratcu (2009), o Presenteismo pode causar maior queda de
produtividade do que o Absenteismo, por ser dificil o diagndstico, a percepcéo da
gestdo fica dificultada, sem que haja remanejamento necessario das atividades para
outros colaboradores ou sua substituicdo. As causas que levam ao Presenteismo
estdo relacionadas ao estresse no ambiente de trabalho. O Presenteismo é
considerado um dos sintomas que antecipa 0 estresse ou a depressao, afeta
negativamente a produtividade do profissional e € um problema que ocorre atualmente
com frequéncia dentro das empresas.

Fava (2007) foi realizado um estudo pelo Institute for Health and Productivity
Studies, dos Estados Unidos, entre os sintomas mais comuns do Presenteismo, que
seriam: dores musculares, cansaco, ansiedade, angustia, irritacdo, depressao, insdnia
e disturbios gastricos. Entretanto, o grande gerador do Presenteismo € o estresse. De
acordo com Fava (2007), os oito paises mais estressados do mundo, em ordem
decrescente, sdo: Japao (70%), Brasil (30%), China (24%), Estados Unidos (20%),
Israel (18%), Alemanha (16%), Franca (14%) e Hong Kong (12%). No Brasil, segundo
0 mesmo instituto, trés em cada dez brasileiros apresentam problemas de saude

devido ao estresse no trabalho.

4.1 Os Efeitos que o Presenteismo Traz na Empresa
Tudo comeca com o fato de que o presenteismo aumenta o custo para uma
empresa. Isso porque os colaboradores com essas caracteristicas gastam mais

horas tentando completar uma tarefa, o0 que aumenta significativamente o custo de
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mao de obra. Além disso, por estarem sobrecarregados, eles podem estar mais
propensos a cometer erros, aumentando ainda mais os custos a longo prazo.

O trabalhador que traz pouco resultado de produtividade traz mais custos
financeiro para a organizacdo do que ao que falta do trabalho (GOROVISKY, 2008).
A auséncia ndo avisada corresponde a perda de 100% de produtividade em um dia
de atuacdo. No entanto, quando o empregado produz varios dias ausentes, as perdas
sdo relativamente maiores. Gorovisky (2008) esclarece que o0 presenteista pode
resultar em um retrabalho, que implica maiores gastos para a companhia. Da mesma
forma, um problema de salude nédo tratado devidamente pode significar a longo prazo,
aumento nos custos com consultas, medicamentos e, até mesmo, pensao ou
aposentadoria antecipada. Um estudo dirigido por Goetzel (2004) demonstrou que as
condi¢des relacionadas com o presenteismo tem o0 maior gasto em assisténcia
médica, quando comparados com a renda gasta diretos com saude. O mesmo autor
diz que as dividas com o presenteismo chegam a 150 bilhdes de dolares por ano nos
Estados Unidos.

De maneira similar, o presenteismo torna as metas da colaborativa mais
dificeis de serem alcancados. Isso acontece porque os colaboradores presentes
demandam maior tempo para concluir as tarefas, o que significa que os resultados
podem ser entregues de forma mal feita, tardia ou até mesmo nao concluidas. Isso
também pode resultar em mais demanda de horas extras, o que tem chance de
aumentar significativamente os custos operacionais.

Outra area afetada € o desempenho. Sempre que os colaboradores
apresentarem presenteismo, eles ndo estdo alcancando seus melhores resultados.
Os indicadores chave também podem ser afetados, pois existe uma chance das
pessoas ndo serem capazes de obter as metas necessarias de produtividade por
estarem diariamente exaustas mentalmente.

Na literatura abordada € possivel identificar afinidade entre as percep¢des dos
gestores quanto aos motivos do presenteismo, tanto em relacdo aos problemas
pessoais, como questdes de insatisfacdo com o trabalho (ARONSSON ET AL, 2000;
DEWA ET AL, 2004; PILETTE, 2005; FLORES-SANDI, 2006). De acordo com Rojas
(2007), o baixo rendimento do colaborador pode estar relacionado a questdo de estar
pensando em sua saude ou em problemas familiares/pessoais e pode distrair seus

colegas para desabafar, estando sujeito a ser uma distracdo e acabar sujeitando os


https://www.siteware.com.br/gestao-de-equipe/kpis-indicadores-recursos-humanos-rh/
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mesmo a ter presenteismo por conta de seus desabafos causando algum flashback
de seu passado e traumas.

Uma pesquisa que buscou os efeitos do tempo para o trabalho e a eficacia no
cumprimento das demandas ocupacionais, Bockerman e Erkki (2009) averiguaram
gue aqueles que avaliam sua saude como regular tém maior porcentagem de
presenteismo. Além desses fatores, a literatura sinaliza como motivos do
presenteismo a alta cobranca na area de atuacdo (ARONSSON ET AL, 2000). As
condi¢cdes inadequadas do ambiente como causa do presenteismo também s&o
indicadas por Calzarreta (2007), que fala sobre questdes de insalubridade, trabalhar
sem recursos necessarios, atuar em ambientes de alta incerteza e inseguranca.
Calzarreta também reforca que inverter essa situacdo € impossivel quando os
empregadores ndo atuam conscientemente no sentido de gerar condicbes para o
desenvolvimento da qualidade de vida do empregado.

Outra situacdo onde pode se identificar o presenteismo € na falta da questao
cultural de alguns gestores normalizar o habito de o empregado chegar cedo e sair
depois da hora, de acordo com Cullen e MacLaughlin (2006) uma situacéo que pode
ocasionar o presenteismo. A cultura organizacional também é apontada por Simpson
(1998) como primeiro fator predominante para o presenteismo, em especial no que se
refere ao papel simbdlico da presenca no ambito empregaticio. Em concordia com o
autor, em espacos onde esse valor significativo é elevado, os colaboradores disputam
entre si para verificar quem fica a longo prazo no trabalho, gerando assim o que o
autor denomina de presenteismo competitivo. Junto a isso, apontam-se também o0s
servicos insalubres, que impactam tanto a questéo fisica quanto mental, por viverem

muito isso, ja faz parte dele os comportamentos presenteistas (ROJAS, 2007).

5. CONTEXTUALIZACAO: O QUE E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Antes de iniciar o aprofundamento no presenteismo, € preciso conhecer as
origens da QVT, para que ela foi criada e porque é a peca chave para o fim do mal
desse feito dentro das organizacoes.

Quando se trata da importancia da gestdo de pessoas, na qualidade de vida

dos empregados de forma eficaz, qual o papel dessas pessoas na organizacdo, o
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diferencial destas e quando explora seu potencial de forma adequada, é necessario
entender as necessidades do seu empregado para que o0 mesmo fique satisfeito. No
periodo do classicismo, os principios em relacéo a gestao de pessoas eram diferentes,
como em Elton Mayo no movimento das rela¢gdes humanas. Segundo Corad (1985, p.
55):

E o trabalho humano era, entdo, enfocado como item de custo, pura e
simplesmente. A ideia de que as pessoas se comportavam racionalmente,
comprando menos se 0s precos das mercadorias subissem, comprando mais
se descessem, forneceu o paralelo necessario para encara-las como,
igualmente, racionais quanto ao seu proprio esforgo fisico: o salario, entdo
seria 0 pagamento deste esfor¢o, sua contrapartida se o pagamento fosse
maior, o esforgo deveria, claramente, crescer. A estd evidente simplificacao
do modelo de comportamento humano se denominou “homo economicus”.

Atualmente em uma companhia que se destaca em seu segmento de mercado,
ja é garantia que se possua um modo de visdo com relacdo a gestdo de pessoas
diferenciado, investindo, valorizando e tratando como ativo intelectual, seus
funcionérios. Extraindo assim, 0 maximo de potencial dos mesmos, trabalhando em
equipe, sempre 0s incentivando para se conquistar melhores resultados em seus

objetivos. Conforme mostra, Snell e Bohlander (2009, P. 02):

Usamos muitas expressfes para descrever a importancia das pessoas para
as empresas. A expressao “recursos humanos” indica que as pessoas tém
capacidades, que impulsionam o desempenho empresarial, (com outros
recursos, tais como dinheiro, materiais e informag6es). Outros termos, como
“capital humano”, e “ativo intelectual”, ttm em comum a ideia de que as
pessoas fazem a diferenca no desempenho de uma empresa. As empresas
bem sucedidas sdo extremamente favoraveis a contratacdo de diferentes
tipos de pessoas para atingir um objetivo comum.

As organizacbes se aproveitam de planejamentos para melhor gerir seus
recursos humanos, encaminhado aos mesmos alguns processos, para o fim
avaliativo. Segundo Snell e Bohlander (2009, p.45), o planejamento de recursos
humanos fornece um conjunto de insumos ao processo de formulacao estratégica em
termos do que é possivel, ou seja, se ha competéncia e pessoas disponiveis para
implementar dada estratégia. Assim sendo, se aperfeicoando com uma gestédo
decidida para buscar melhor competitividade, os colaboradores sdo o combustivel que
levam companhias ao sucesso ou ao fracasso, por isso a mencdo da obrigacdo de
serem valorizadas e preparadas, pelos administradores e gestores. Em concordancia
com Werther e Davis (1983, p.06), na medida que os desafios da sociedade se
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tornaram mais dificeis, as organiza¢gfes responderam com sofisticacdo crescente.
Uma area de progresso foi a administracdo de RH, também chamados de
administracdo de pessoal. Esta existe para melhorar e ampliar a afeicdo dos recursos
humanos nas empresa. Na pratica, este propdsito exige que a gestao de RH contribua
direta ou indiretamente para a melhora da afetividade organizacional. Estes escritores
tem em comum o debate sobre a importancia de uma boa gestdo de pessoas nas
colaborativas, a qual se torna o diferencial e a somatdria para se alavancar e alcancar
os objetivos esperados e mais desejados, caminhando assim para chegar ao nivel de
exceléncia, agregando valores. De acordo com Vergara (2000, p.140):

Vocé pode ver que o mundo, hoje, requer das empresas agilidade e
competitividade, assumindo o pédio aquela que conseguir, com mais rapidez,
coletar e criar informacdes seleciona-las, processéa-las e utiliza-las de modo
a atender e até a antecipar-se as demandas dos clientes, razdo de existéncia
de qualquer empresa.

Toda empresa tem como foco se destacar perante 0 mercado, o qual oscila
com muita frequéncia nos dias atuais, alguns setores mais outros menos, e assim
cada qual no seu projeto em busca de inovacOes, alternativas, e quem pode lhes
proporcionar estes diferenciais, sdo as pessoas com horizontes voltados e
determinados para fazer com que a companhia cresca e busque o aperfeicoamento,
€ uma forma de sempre estarem atentas, sS40 0S processos motivacionais para
transformar e engrandecer a organizagao.

Para Vieira (1990), a QVT tem como objetivo central gerar uma organizacao
mais humanizada para resultar dela uma relacdo entre capital e trabalho nédo
conflitante, mas sim cooperativa.

A QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) vem sendo um assunto muito discutido
desde a virada de milénio, as revolu¢des industriais e as reformas trabalhistas. Antes
da década de 50 era pouco conhecido e discutido, por conta da falta de midia e apoio
populacional.

O mundo empregaticio antes da QVT era rigoroso e totalmente desorganizado,
com altas jornadas de servico e grandes carga horéarias. A partir das revolugdes
industriais, manifestacdes sobre o sindicalismo e os direitos do trabalhador a
Qualidade de Vida no Trabalho teve sua atengao pelo governo.

Em meados da década de 50 esse assunto comecou a ser debatido, a

abordagem sdciotécnica como um dos varios estudos abordados por um grupo de
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pesquisadores do Instituto Tavistock de Londres, Inglaterra, sob a coordenacao de
Eric Trist que era psicélogo, em que sinalizaram pela primeira vez, a relevancia dos
fatores psicologicos e sociais na dinamica organizacional. No entanto, mesmo sendo
1950 a origem do movimento de QVT, com o surgimento da abordagem sobre a QVT,
somente na década de 60 tomaram altas iniciativas de cientistas sociais, lideres
sindicais, empresarios e governantes, na busca por melhores formas de organizar o
trabalho a fim de minimizar os efeitos negativos do emprego na saude e bem-estar
geral dos trabalhadores (FERNANDES: 1996).

Mas, apenas no inicio da década de 70, o tema Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), tomou atencéo e se tornou discussdo nos centros de estudos dos Estados
Unidos da América, através do professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles), enquanto
desenvolvia sua pesquisa sobre o delineamento de cargos. Logo, 0 movimento tornou-
se conhecido mundialmente e a preocupacédo com a saude e bem estar do trabalhador
se expandiu.

A década de 90 trouxe a era da informacdo. Uma explosdo por parte da
tecnologia levando informagcdo em poucos segundos ao mundo todo e
consequentemente aumentando a competitividade entre as empresas e intensificando
a globalizacdo. A partir desse momento, as companhias que buscam o sucesso,
passam a ter uma preocupac¢ao maior com relacdo aos seus colaboradores e o com
o ambiente de trabalho. J& que o intuito é satisfazer e motivar seu trabalhador para
atingir a produtividade tdo almejada e se destacar no mercado.

Ainda conforme este autor, atualmente, o conceito de QVT envolve tanto os
aspectos fisicos e ambientais, como os psicoldgicos do local de trabalho. Assim, a
QVT assimila duas posicbes antagbnicas: de um lado, a reivindicagdo dos
empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no servico; e, de outro, o interesse das
organizacgdes quanto aos seus fortes efeitos sobre a produtividade e a qualidade.

A definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, adotada por Limongi
Franca e Zaima (2002, p. 406) diz que: é o conjunto das a¢cfes de uma empresa que
envolve a implantacédo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais
no ambiente de trabalho.

Para os mesmos autores, existem duas formas de ressaltar a qualidade de vida
nas organizacdes: de maneira objetiva, apontando para a mensuracao das condi¢cdes
materiais (disponibilidade de equipamentos, tecnologia, padrbes de salarios e

beneficios, ambiente fisico, entre outras); ou de maneira subjetiva que investigaria a
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percepcao dos trabalhadores sobre as condicbes objetivas, avaliando-as em
satisfatérias ou ndo-satisfatérias. Sem a pretensao de esgotar toda a conceituacao da
Qualidade de Vida no Trabalho, ainda apresenta-se o conceito de Albuquerque e

Franca, para quem:

A Qualidade de Vida no Trabalho & um conjunto de a¢des de uma empresa
gue envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovagbes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condicdes plenas de desenvolvimento humano na realizacao do seu
oficio (ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998: p. 41).

O termo Qualidade de Vida no Trabalho foi nomeado por Louis Davis, em
meados de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele,
0 conceito de QVT refere-se a preocupagdo com o bem-estar geral e a saude dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Posteriormente, alguns autores
europeus desenvolveram outras conceituacdes dentro da abordagem sociotécnica e
da democracia industrial (Chiavenato: 2004).

O homem é um ser que possui necessidades e estas devem ser reconhecidas
e respeitadas na organizacao do trabalho. Para a companhia, o resultado esperado é
uma melhoria nos indices de rotatividade e absenteismo, com reducao dos custos, e
envolvimento dos empregados no alcance das metas, garantindo a participacao.
Porém, nem todas as empresas concordam com esta ideia. Para algumas, o resultado
econO6mico ainda é considerado patriménio do dono do capital. Entretanto, para se
criar uma comunidade onde ninguém € o centro, e o lucro € um meio para alcancar a
sobrevivéncia e ndo um fim em si mesmo, deve haver uma preocupacao com a criagao
de valores comuns, a definicho dos membros, o recrutamento das pessoas, 0
desenvolvimento de suas habilidades, a avaliagdo de seu potencial e o contrato
humano de trabalho que é estabelecido entre a organizacéo e funcionarios (ALVES,
2001).

Ao se levar em consideracéo esta afirmativa, depreende-se que a discussao
nao deve ser se a motivacao e qualidade de vida do profissional tém ou ndo um papel
relevante no contexto das grandes organizacdes, pois ja esté claro que é merecedor
de uma intervencdo nesse processo. O que se deve colocar em questdo é quais
caminhos tomarao os sistemas organizacionais diante do fato de que, quanto maior a

"taxa de humanizacéo" de uma empresa, maior sera seu lucro.
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Realizando uma pesquisa melhor sobre este assunto as conclusées que se
pode chegar é que, atualmente, grande parte das reclamacdes dos colaboradores,
nos diferentes ambientes organizacionais, ndo é apenas nas suas condi¢coes
materiais, mas sim na forma como séo tratados por aqueles que exercem autoridade.
O fato de contrariar a autoridade pode levar alguns chefes com predisposi¢ao para tal,
a terem um comportamento rigido e radical permitindo-se o direito de fazer as pessoas
sofrer sob sua jurisdicdo. Tal fenbmeno certamente contribui para o sofrimento de
muitas pessoas nas empresas, podendo até desencadear sentimentos fortes, como o
odio, ndo vem recebendo a devida atencao.

Conforme dito por Mazzilli, o autor e psicanalista francés Dejours (1993) relata

que:

A partir de seus estudos, foi possivel mostrar que as pressfes do trabalho,
que pbem particularmente em causa o equilibrio psiquico e a salde mental,
provém da organizacéo do trabalho, em contraposi¢céo aos constrangimentos
perigosos para a saude somética que se situam nas condi¢des de trabalho,
mais precisamente, nas condicdes fisicas (barulho, temperatura, irradiagfes
ionizantes, vibracdes, etc.), quimicas (poeira, vapores, gases, etc.) e
biolégicas (virus, bactérias, fungos) cujo alvo principal é o corpo. A
organizacédo do trabalho tem que ser entendida, por um lado, como a divisdo
das tarefas (chegando a definicdo do modo operatério) que atinge
diretamente a questao do interesse e do tédio no trabalho; por outro lado, a
divisio dos homens (hierarquia, comando, submissdo), que atinge
diretamente as relagbes que os trabalhadores estabelecem entre si, no
préprio local de trabalho (MAZZILLI, 2000: p. 9).

De acordo com Wisner (1994), existem trés fontes que sao as causas dos males
na saude do colaborador. A primeira é o desconhecimento de aspectos relacionados
a forca de trabalho e inadequacao dos métodos trabalhistas (aspectos como genéro,
idade, raca, estado de saude, grau de instru¢cado sdo importantes). A segunda fonte é
a preocupacao excessiva com o alcance das metas de producao programadas pela
organizacdo que forcam os empregados a ritmos desgastantes de producdo. E a
terceira fonte € a falta de conhecimento dos engenheiros e desenhistas em relagéo a
idealiacdo as caracteristicas e necessidades fisiologicas e psicologicas a respeito do
homem. Dessa forma, o resultado do investimento em Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT deve ser a formacdo de um ambiente mais humanizado e que tenha por
objetivo atender tanto as necessidades mais altas quanto as mais basicas, procurando
dar forca e conforto ao desenvolvimento das habilidades e capacidades dos

trabalhadores, considerando o espaco que o trabalho ocupa na vida do povo e, por
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sua vez, ndo deve prejudicar a capacidade de desempenharem outros papéis na
sociedade. O homem €& um ser que possui necessidades e estas devem ser
reconhecidas e respeitadas na companhia. Para a empresa, o resultado esperado é
uma melhoria nos indices de rotatividade, absenteismo e presenteismo, com reducdo
dos custos, e envolvimento dos empregados no alcance das metas, garantindo a
participacdo. Entretanto, para se criar uma comunidade onde ninguém € o centro, e 0
lucro € um meio para alcancar a sobrevivéncia e ndo um fim de si mesmo, deve haver
uma preocupacgdo com a criagdo de valores comuns, a definicdo dos membros, 0
recrutamento e selecdo de pessoas, 0 desenvolvimento de suas habilidades, a
avaliacao de seu potencial e o contrato humano de trabalho que € estabelecido entre
cooperativa e colaborador (ALVES, 2001: p. 48).

Dentre todas essas concepcoes, foi visto que, a QVT ela tem duas formas de
ser entendida. A primeira delas € sobre a qualidade de vida do trabalhador dentro do
seu ambiente organizacional, onde a organizacao se preocupa com sua saude e bem
estar, e a segunda é sobre apenas ser uma mentira politica e a empresa s6 se importar

com o0s seus resultados e ndo com o0s seus colaboradores.

6. A IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE VIDA DENTRO DA
ORGANIZACAO E A INTERFERENCIA DELA NO PRESENTEISMO

Nos ultimos anos, as organizacfes vém passando por varios processos de
mudanca que se referem ao desenvolvimento de novas tecnologias, aumento da
concorréncia no mercado, qualificagéo profissional, dentre outras situacdes. Por essa
razdo, busca-se, além de identificar possiveis falhas nos produtos ou servigcos
oferecidos, no intuito de melhorar a qualidade destes no mercado, analisar as
dificuldades humanas no trabalho, que de uma forma ou de outra podem sinalizar
insatisfacbes nas empresas, apresentadas por meio de auséncias no trabalho, alta
rotatividade e até mesmo por motivos de doenca relacionada ao trabalho (DALL INHA,
2006).

Dall’inha (2006) sustenta que o desenvolvimento da humanidade ocasionou
mudangas nas organizagdes, citando como exemplo o movimento da administragao

cientifica. A partir desse movimento surgiram mudancas na percepc¢éo do trabalho,
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com vistas a valorizagdo humana na organizacao, que interferiu também na evolugéo
do homem e no desenvolvimento social, econdmico e tecnolégico. O autor reforca sua
ideia, salientando que a partir de 1920 surgiram as primeiras preocupacoes cientificas
sobre a influéncia das condic¢des fisicas do local de trabalho na produtividade dos
colaboradores.

Essas transformacGes econdmicas que repercutiram em novas configuracdes
de servico e de organizacdes também sdo explanadas por Freitas, Heloani e Barreto
(2009). Além da questdo econdmica, 0s autores indicam a interferéncia das
transformacdes politicas e sociais que também se refletem na estruturacdo do
trabalho. Nesse sentido, € sustentada que, no ambito empregaticio, a avaliacéo
individualizada de desempenho acaba privilegiando a quantificacéo.

As colaborativas funcionam por meio de pessoas. E através delas que se torna
possivel a producéo de bens e servicos, o atendimento ao cliente, além de alcancar o
sucesso tdo almejado de mercado. Podendo afirma que sem a atuacado, energia,
dindmica, inteligéncia, criatividade e racionalidade humana, as colaboracdes néo
existiiam. Os funcionarios passam boa parte de suas vidas dentro das instituicoes
buscando atingir seus objetivos pessoais e individuais. A relacdo entre os individuos
e a organizacao, € matua, onde ambas as partes depende uma da outra para sua
sobrevivéncia. De acordo com Chiavenato, a companhia que busca alcancar os seus
objetivos da melhor maneira possivel, ela precisa saber canalizar os esforcos dos
funcionarios para que também elas atinjam os seus objetivos individuais e que ambas
as partes saiam ganhando.

Segundo Campos (1992), um dos mais importantes conceitos dos programas
de qualidade de vida esta na premissa de que, somente se melhora o0 que se pode
medir, e, portanto, € preciso medir para melhorar. Assim, & necessario avaliar de forma
sistematica a satisfagdo dos cooperadores, pois, através desse processo sera
possivel detectar a percepcdo dos trabalhadores sobre os fatores interventores na
qualidade de vida no trabalho da empresa.

A gqualidade de vida no trabalho esta diretamente ligada a motivacao. Pois ela
€ responsavel por afetar nas atitudes pessoais e comportamentais relevantes para a
produtividade individual e grupal, tais como: motivacao para o trabalho, adaptabilidade
a mudancas no ambiente empregaticio, criatividade e vontade de inovar ou aceitar

mudancas e, principalmente, agregar valor a cooperativa (CHIAVENATO, 2010).
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A Qualidade de Vida dentro da empresa evita o presenteismo e outras doencas
relacionadas ao trabalho a partir de treinamentos, onde o funcionario se sentir
confortavel a trabalhar e com maior clareza nas suas acoes e atividades.

Projetos de motivacdo, dinAmicas aonde mostre o valor do seu colaborador é
essencial para garantir o bem estar emocional do empregado. Com isso, ele se
sentindo mais prestativo e de bom valor, comeca a produzir mais, assim aumentando

0s resultados e a qualidade dos produtos da organizacéo.

7. QUAL O PAPEL DO GESTOR SOBRE A PRESENCA DO
PRESENTEISMO NOS COLABORADORES

O departamento de Recursos Humanos tem que estar apto a selecionar e
manter profissionais qualificados e desenvolver medidas de melhoria para a

organizacao, pois as pessoas sao a “‘imagem e a vida” da propria. Conforme Toledo:

O éxito de um programa de desenvolvimento de Recursos Humanos sera
sempre muito medido em funcdo da sua capacidade de introduzir novos
comportamentos, (0 que sempre significard mudanca de comportamentos
antigos), ou seja: comportamentos mais adequados as necessidades da
empresa, € que a auxiliem a tingir seus objetivos e a preparar-se para
enfrentar o estado de mudancas crénicas em que vivemos (Toledo, 1981, p.
47).

Como dito por Ribeiro, (2005, p.13) em geral, as empresas ainda nao encaram
a esfera dos Recursos Humanos como uma area chave. Em muitas organizac¢des, ela
€ vista como “Departamento de Pessoal’, essencialmente burocratica e distante dos
objetivos da organizacéao.

De acordo com esse e outros pensamentos antiquados, algumas cooperativas
nao aproveitam todo o potencial desta area, por falta de informacé&o ou falta de algum
profissional como um consultor que pode mostrar-lhe a diferenca da adaptacao de se
ter um setor de RH eficiente. Comenta Ribeiro (2005) que a area de Recursos
Humanos é responsavel pela parte da burocratica do empregado como recrutamento,
selecéo, treinamento, planos de cargos e salarios, contratagcdo, remuneracdo e

guestdes trabalhistas. Sendo assim, para uma implementacdo estratégica, deve
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ainda, adotar medidas para desenvolver dons e fornecer um ambiente de trabalho
aberto a diversidade cultural.

Visto que é essencial que os gestores tenham clareza dos valores, misséo,
visdo e estratégia organizacional (ZANELLI, SILVA, 2008) é importante levar em
consideracao também esses aspectos quando falamos do presenteismo. Além disso,
ressalta-se a importancia dos gestores terem clareza e entendimento para lidar com
as diversidades no contexto organizacional (SPECTOR, 2010). O mesmo autor
salienta que cada vez mais é importante saber lidar com as diversidades culturais,
uma vez que frente as mudancas contemporaneas € essencial que os lideres tenham
flexibilidade e auxiliem suas equipes a se relacionarem nesse contexto. Ja que a figura
do lider é tdo presente nas percepcfes dos gestores e geridos quando se fala de
comportamentos presenteistas, € conveniente questionar os pressupostos culturais e
as crengas que baseiam e definem as estratégias organizacionais.

A literatura corrobora o compartilhamento e distribuicdo de responsabilidades,
para obter maior efetividade no produto gerado em coletividade (ZANELLI, SILVA,
2008). Tal situacao sinaliza para a importancia da gestéo coordenar e possibilitar um
ambiente de dialogo que fortaleca o trabalho em equipe, a fim de melhor lidar com
comportamentos presenteistas, possibilitando melhor saldde e produtividade no
ambiente de trabalho.

A necessidade do gestor conhecer sobre o presenteismo, para saber lidar
melhor com a situagdo. Sabe-se que liderar € um processo interativo entre pessoas
gue tém aspiracbes que devem ser cumpridas no espaco organizacional
(ALBUQUERQUE, PUENTES-PALACIO, 2008). Conseguir aliar essas aspiracdes
pessoais com as metas e objetivos organizacionais é desafio da lideranca. Sendo
assim, pontua-se mais uma vez a importancia do gestor entender e compreender o
presenteismo, para poder auxiliar seus geridos a lidar com essas situagoes,
atenuando possiveis prejuizos para o individuo e a organizacao.

De acordo com Zanelli e Silva (2008), espera-se que os dirigentes fornecam
condi¢cbes, que em ultima analise possibilite satude e qualidade de vida, o que aliado
as percepcoes tanto dos gestores, como dos geridos, reforca o papel fundamental que
0s gestores representam frente aos comportamentos presenteistas.

Dessa forma, sugere-se trabalhar a disseminacdo de conhecimento sobre o
presenteismo nas organizacoes, esclarecendo e orientando ndo so 0s gestores, como

0s geridos sobre a tematica. Entende-se que possibilitar espacos de orientacao,
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educacéo e treinamento pode ser um componente importante de medidas preventivas
no ambiente de trabalho. Acredita-se que lidar com esse assunto possa diminuir 0s
indices de presenteismo, absenteismo, rotatividade e auxiliar na promocéao de saude,
reducdo de custos e aumento da produtividade. Frente a complexidade do assunto e
a constatacdo de que ainda os estudos brasileiros sobre o presenteismo séo
incipientes, reforca-se a possibilidade de aprofundar e desenvolver outras pesquisas
sobre comportamento profissional em relacdo ao presenteismo.

Percepcdo de suporte organizacional se refere as crengcas do quanto o
empregador cuida do emocional dos seus funcionéarios (SIQUEIRA E JUNIOR, 2008).
Pode se considerar que, conhecer ou saber da atribulacdo vivenciada por gestores
presenteistas refere se a cuidar do bem-estar e valorizar os colaboradores. Dando
continuidade com Siqueira e Junior (2008) a capacidade de cuidar dos seus geridos
pode influenciar os resultados organizacionais, no sentido de que quanto mais elevada
for essa forca de vontade, menores serdo as faltas no emprego, menor intencéo de
sair da empresa, maior desempenho e satisfagio com o0 servico e maior
comprometimento com a equipe. Esta situacdo nos remete também a refletir que
guanto mais o colaborador seja tratado bem, menor sera a possibilidade do
desenvolvimento de comportamentos presenteistas.

Os fatores antecedentes primordiais de percepcéo de suporte organizacional
séo: justica nos procedimentos de distribuicdo de recursos entre os empregadores,
suporte oferecido pelas chefias e retornos organizacionais. (SIQUEIRA E JUNIOR,
2008). Com os geridos presenteistas, é notério o dever e a responsabilidade do lider
na possibilidade de mudanca do presenteismo. Alinhando essa percepcdo com as
percepcdes apontadas anteriormente sobre conhecer os desafios que cada pessoa
passa, mais uma vez retomasse o0 papel do lider frente a probabilidade de mudanca
de acbes presenteistas.

Ressaltando que optar um Unico estilo de lideranca ndo é adequado para todos
0S momentos e, segundo Santiago (2007), os melhores lideres devem adaptar o nivel
de desenvoltura, que o autor remete aos conhecimentos e habilidades, de seus
empregados a boa vontade, compreendida como motivacdo e confianca deles para
efetivamente completarem suas tarefas.

Sabe se que o gestor também pode contribuir com o presenteismo dos seus
colaboradores e sinaliza-se a mudanca de comportamento presenteista como

responsabilidade do departamento de RH, ou seja, dos préprios. Podemos relacionar
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as formas de mudanca no comportamento presenteista com as intervencoes
realizadas para diminuicdo do estresse e prezar a saude mental dos colaboradores
gue atuam na organizagao.

Algumas ideias e pensamentos dos geridos destacam a necessidade do
funcionéario se sentir importante e prestativo na empresa, bem como a preocupacéo
de perceber oportunidades de crescimento, como fatores relacionados ao
presenteismo. Na literatura, consta-se que as pessoas precisam experimentar o
prazer de atuar nas suas atividades de trabalho, bem como é fundamental ter
oportunidade de aprender (ZANELLI, SILVA, 2008). Essas situacbes sao
mencionadas como importantes para garantir a qualidade de vida no trabalho e,
alinhando a oportunidade de aprender com a oportunidade de crescimento, toma-se
esse embasamento também como primordial para lidar com o presenteismo no
ambiente organizacional.

A mudanca do desenvolvimento da vida profissional e pessoal do colaborador
também pode ser observado nas percepcdes gerais dos geridos presenteistas.
Quando o gerido presenteista menciona a obrigacédo de olhar um pouco além para os
empregados, sem simplesmente julga-los, podemos pensar no paradoxo do trabalho
contemporaneo, em que o trabalho laboral tem cada vez mais se acomodado na vida
pessoal dos trabalhadores. O gerido presenteista nos traz o pensamento em
consideracdo outros fatores externos ao servico que possam influenciar
negativamente no desempenho das atividades, ja que é visto que as atribulacées na
vida familiar acabam interferindo no desempenho do individuo (ZANELLI, SILVA,
2008).

Conforme Zanelli (2010), as intervencgdes para o controle do mal estar no
ambito empregaticio sdo feitas na forma de workshop, palestra de sensibilizacdo e
reunides, que possuem semelhanga com os procedimentos da pesquisa-acao, que €
um método de conducdo de pesquisa aplicada, que tem a funcdo de elaborar
diagnosticos, identificacdo de problemas e busca de solugbes. Essas ingeréncias sao
precedidas pela identificacdo de fatores que auxiliam a enfrentar as situacdes de
irritacdo e além do mais, a autora pontua que nem sempre € de acordo identificar as
raizes de estresse na empresa, havendo forte tendéncia a atribui-lo ao individuo.

Consta-se que no discurso de gestores sobre o assunto, ndo ha discernimento
do papel da companhia no desenvolvimento de intervencbes para modificar

comportamentos presenteistas. O mais proximo a isso é o fato do gestor ser exemplo
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e espelho para os geridos na responsabilidade e comprometimento do RH na melhora
desses comportamentos. Maneiras de mudar o pensamento povocando também a
acao presenteista também sdo apresentadas por Stevens (2005), o qual sinaliza que
0 EAP (Programa de Assisténcia ao Empregado) tem sido aproveitado para gestao de
horario, recentemente encaminhado ao presenteismo. O autor também mostra
iniciativas de vida fitness e relaxamento no ambiente de trabalho, além de uma
auditoria direcionada a causa do problema, como maneiras de transformar o
comportamento presenteista. Calzarreta (2007) sustenta que transformar
comportamentos presenteistas € possivel quando a empresa entende e atua
conscientemente para criar condicdes de desenvoltura e qualidade de vida no ambito
organizacional. Saber das limitacBes na area de atuacéo € considerado um meio de
alavancar os recursos internos e/ou externos dispostos para melhorar e ampliar as
habilidades do empregado para enfrentar situacdes que possam por ventura, estar
atrasando ou desfavorecendo suas necessidades, sejam elas relacionadas a doenca
ou as necessidades pessoais (UMANN, 2012).

E importante ressaltar que assim como nas intervencgdes referentes ao estresse
diario e nas atividades de mudanca comportamental, em que os workshops e
treinamentos de conscientizacdo devem ter inicio no nivel estratégico e objetivo
(ZANELLI, 2010), possiveis programas para intervencdo do presenteismo também
devem ter inicio nesses niveis. Com base nas perspectivas e consequéncias
negativas do presenteismo, notadas tanto pelos gestores como pelos geridos,
identifica-se a possibilidade de desenvolver um programa de intervencao, no intuito
de desenvolver e transformar as competéncias organizacionais e individuais, para o
controle saudavel das variaveis relacionadas ao presenteismo.

Como exemplo em relagéo a vivéncia de comportamentos presenteistas pelos
colaboradores, um colaborador sinalizou que o clima ruim na equipe prejudicou a
execucao do seu servigo naquele local de servigo. Tal situagéo nos traz a lembranca
0s contrapontos apontados por Zanelli (2010), que se referem ao aumento do
individualismo contraposto a relacdo e comprometimento com a profisséo, ao invés
do comprometimento com a companhia. O autor sustenta que quando as relagdes
interpessoais se encontram desgastadas pode ocorrer impacto a saude do
trabalhador. Nesse sentido, sinaliza que o “clima ruim” apontado pelo gerido pode ser
indicador de comportamento presenteista e, consequentemente, € considerado algo

desfavoravel a saude organizacional.
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Diante do colaborador ndo presenteista, que afirma ter deixado de executar
suas tarefas devido a problemas com o gestor, pode haver a possibilidade de associar
0 comportamento presenteista com o papel do lider. Conforme dito por Maslach e
Leiter (1999), manter acordos de confianca, franqueza, transparéncia e respeito é um
dos grandes desafios das organizacdes. Entendendo essas situagcdes como medidas
importantes e que interferem no clima organizacional e na produtividade (ZANELLI,
2010), é possivel deduzir, por exemplo que essas bases ndo estejam tdo bem
alinhadas e sejam também as principais causas do presenteismo nas colaborativas.

Frente aos possiveis relatos de extrema cobranga e de diversas atividades a
serem executadas ao mesmo tempo apontadas pelos trabalhadores, a literatura
reforca que o ritmo e a carga de trabalho tém aumentado dentro de muitos setores
(ZANELLI, 2010). A vida e a rotina frenética dos funcionarios, junto a condi¢cbes de
sobrecarga de trabalho podem ser prejudiciais tanto a saude, como a produtividade
do individuo. Isso pois as doencas proporcionadas pelas condicbes de trabalho
podem, de acordo com Zanelli (2010), causar prejuizos, ndo s6 para o trabalhador
como para a organizagdo, ressaltando assim a importancia de compreender o
presenteismo como referéncia de situacdes que merecem ser revistas no contexto
profissional.

Sobre as possibilidades de satisfagcdo envolvendo questbes salariais, Spector
(2010) da um enfaze que nem sempre as pessoas que ganham mais dinheiro sao
necessariamente as mais felizes e satisfeitas. A questdo da satisfacdo com o saléario
pode ser aderida na comparacao do holerite de um individuo com outro que exerca a
mesma fungao.

A motivacao é um processo de espera, acertos e erros, o preenchimento das
necessidades que cada individuo possui e busca realizar. Dito por Marras, (2000,
p.34), a motivacdo é a forgca motriz que alavanca as pessoas a buscarem a satisfacéo.
O incentivo que leva a motivacao, onde um é o mecanismo de acionamento do outro,
este tém sido alguma das formas que as organizacfes utilizam para obterem o
maximo de seu capital humano, que no final se torna saudavel para ambas as partes.
Para se construir e desenvolver um programa de incentivo e motivagéo se estabelece
as medidas de desempenho.

Para Snell e Bohlander (2009, p. 379), a medida € a chave para 0 sucesso dos
programas de incentivo porgue comunica a importancia das metas organizacionais

estabelecidas. O que € medido e recompensado chama a atencdo. Assim como
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existem variaveis tipos de programas de incentivo/motivacéo, tais como: trabalho por
producédo, bonus, pagamentos por mérito, entre outros. Vergara diz (2000, p.140),
motivacao € algo intrinseco a pessoa, o0 que significa dizer que os motivos para a acao
de uma pessoa sao diferentes dos motivos de outras. De acordo com o autor se
realmente o individuo tem um potencial interessante para a colaborativa deve se fazer
um acordo ou fazer um tratado para algo como o processo motivador, como jornada
de trabalho diferenciada, trabalhar em equipe com a que menos se relaciona para se
criar novos lagos entre os colegas de setor ou fazer algumas alteragdes no ambiente
organizacional, para o melhor desempenho das mesmas e deixa-la motivada a
desenvolver seu maior potencial na sua determinada area de atuacdo, ou negociar
formas de remuneracdes. Contudo, os efeitos do trabalho deve proporcionar sentido,
trazer orgulho e prazer a quem o executa. Torna-se indispensavel o elogio e a
valorizacdo do profissional por suas realizagbes, para que satisfacam suas
necessidades e para massagear seu ego, 0 que os tornam felizes e mais produtivos.
Ditor por Chiavenato (2004, p.288), é preciso incentiva-las continuamente a fazer o
melhor possivel, a ultrapassar o desempenho atual e a alcancar metas e resultados
desafiantes formulados para o futuro. E com este pensamento, ideal, que as
colaborativas devem tracar suas diretrizes dos programas de incentivo, tornando o
local de trabalho em algo desafiador, agucando a capacidade criativa dos
colaboradores.

As empresas dos dias atuais buscam especializar as pessoas com
treinamentos constantes para se alcancar os melhores objetivos, e diferenciais
competitivos. Conforme Chiavenato (2004, p. 339), o treinamento € uma maneira
eficaz de agregar valor as pessoas, a companhia e aos clientes. O investimento a
longo prazo em pessoas hoje é algo necessario e imprescindivel para a organizacao,
mas que ndo fique apenas sobre o comprometimento da mesma e também o
empregado deve buscar novos conhecimentos para agregar valores, para sua propria
empregabilidade. Se aperfeicoar € estar atento ao mercado e as necessidades de
mudancas constantes, estar seguro aos novos empregadores e neste processo

dindmico no qual é o mercado organizacional.
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8. METODOLOGIA

A metodologia usada neste trabalho onde o tema foi: O Declinio do

Presenteismo a Partir da Insercdo da Qualidade de Vida no Ambito Organizacional,
feita com pesquisas aprofundadas em sites especificos da area em estudo, revistas
e postagem de profissionais, tendo como aporte 0s principais autores citados neste
trabalho: Chiavenato (2004), Zanelli e Silva (2008), Calzaretta (2007) e Zanelli (2010),
que relatam sobre a gravidade do presenteismo nas organizacdes e a importancia
de observar e valorizar os empregados. Foi usado essas informagdes para mostrar
como a qualidade de vida é importante nas empresas, quais as melhorias que
precisam ser feitas para o incentivo de seus colaboradores, os métodos e conceitos.

Pode-se ver o quanto a competividade do mercado aumentou nos ultimos
anos com o0 avanco da tecnologia que vem melhorando e crescendo cada vez
mais. Se observarmos, o indice de cobranca aos funcionarios é cada vez maior mas,
com processos melhorados e novas técnicas de ndo sobrecarregar o individuo
fazendo com que ele ndo desenvolva doencas ocupacionais, descobertos nos dias de
hoje. Quando uma cooperativa utiliza essas ferramentas do modo correto
procurando melhorar os processos, ela se destaca na frente de seus
concorrentes, obtendo resultados e lucros positivos mensais.

Agora quando a companhia, ndo utliza os processos, metodos e 0s
conceitos corretos, a decadéncia a mesma ira ser grande e pode chegar a faléncia
com resultados negativos. Sem saber que o erro que ela cometeu foi ndo usar
essas ferramentas (treinamentos, programas de incentivo, workshops, psicicologa
organizacional, palestras, dinamicas, centro de estudo sobre o presenteismo,
melhorar a gestao para o melhor clima organizacional com os geridos) que foi citado

no trabalho.
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9. CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se que os trabalhadores e sua produtividade sado a base de mais
extrema importancia no mercado, de acordo com Chiavenato (1997, p.246), os
trabalhadores sao criaturas sociais complexas, com sentimentos, desejos e temores,
0 comportamento no trabalho como o comportamento em qualquer lugar, € uma
consequéncia de muitos fatores motivacionais.

Os empregados movem uma empresa inteira, eles podem tanto a alavancar-se
como a arruinar, o gestor da area de recursos humanos tem que saber todos os
processos e programas para satisfazer e aumentar a produtividade e o bem estar dos
seus geridos, entender cada um, o que se deve fazer para crescer a organizacao, a
obrigag&o de cumprir as coisas para diminuir os custos do presenteismo desenvolvido
pelos problemas tanto emocionais como fisicos dos seus colegas, estar preparado ao
desenvolvimento dos seus treinamentos para apoiar a melhora da saude de todos e a
melhora dos indices de produtividade e bons resultados da organizacéo.

Desde a década de 70 com o estudo sobre relagbes humanas do Elton Mayo
até os dias de hoje se trata sobre a salude e importancia do colaborador em seu local
de atuacédo, vem se transformando cada vez mais, os ideais dessa area e as maneiras
de manter o individuo sempre produtivo e confortavel estdo mais eficientes e faceis
de se trabalhar, tendo menos prejuizos nas corporacdes e mais lucros,
conseguindo manter seus resultados corretamente com a estabilidade emocional e
fisica segura do funcionario. E muito importante & todas as instituicbes, os
processos que foram citados nesta dissertacdo, recomendamos que as
corporagdes, invistam mais na qualidade de vida no trabalho, em treinamentos e
programas de incentivo, para aprimorar ainda mais seu negdécio e aumentar a

produtividade de seus funcionarios.
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