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RESUMO

O objetivo do presente trabalho € estudar o absenteismo (auséncia ao trabalho) por licengas
e dispensas médicas na 1082 Companhia de Policia Militar Especial de Itauna, durante o
ano de 2010 e suas causas. Procurou-se, de forma especifica, focar nas relagbes de
trabalho e clima organizacional demonstrado pelas interagbes existentes entre superiores e
subordinados e entre pares. Para fundamentar teoricamente o presente estudo procurou-se
embasar as argumentagdes em literatura especifica sobre absenteismo em sua forma mais
genérica, reduzindo as impressdes sociologicas e psicolégicas, bem como em teorias sobre
a motivacao do ser humano para o trabalho e sua satisfacdo neste ambiente. O estudo foi
baseado em pesquisa bibliografica e documental, bem como em pesquisas de campo.
Identificou-se que dos 117 policiais militares lotados em ltauna, 78 foram absentas em 2010
e que destes, 45 ndo residiam em Itauna. O perfil do absenta caracterizou-se por: soldado
do género masculino, que ja tenha prestado, no maximo, cinco anos de efetivo de servico,
na faixa etaria de 20 a 25 anos de idade, cujo turno de trabalho era noturno em servigo de
natureza operacional, residente a 80km da 1082 Companhia de Policia Militar. Os
resultados indicaram que o fato de policiais militares residirem longe do local onde
desenvolvem suas atividades profissionais contribui para o aumento do indice de

absenteismo.

Palavras-chave: Absenteismo. Motivacdo. Trabalho. 1082 Companhia de Policia Militar



ABSTRACT

The goal of this paper is to study the absenteeism (absence from work) due to medical
leaves and its causes at the 108th Special Military Police Company from Itauna, during the
year of 2010. The focus was, specifically, on work relations and organizational climate
demonstrated by existing relationships between higher ranking officers and subordinates, as
well as between peers. To support this theory, the study sought to base its arguments in
specific literature about absenteeism in its most generic form, reducing social and
psychological impressions, as well as theories about human motivation for work and work
satisfaction. The study was based on bibliographical research and internal documentation, as
well as on field research. It was found that from the 117 military police officers stationed in
Itauna, 78 were absent in 2010 and out of these, 45 did not live in Itauna. The profile of the
absent officers was characterized by: male soldier, who has provided a maximum of five
years of active service, aged 20 to 25 years old, on duty at night operational shifts, resident
about 80 km away from the 108th Military Police Company. The results indicated that the
fact that police officers reside far from their place of work contributes to increased rates of
absenteeism.

Keywords: Absenteeism. Motivation. Work. 108th Military Police Company
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1 INTRODUGAO

O homem € um ser bio-psico-social por natureza. Durante as varias fases de sua existéncia
o ser humano serd determinado de acordo com influéncias ditadas pelas limitagées e
habilidades de seu organismo, pela formagao de seu psiquismo (sentimentos, impressbes e

valores) e pelo ambiente onde vive.

Assim, sao varios e incontaveis os fatores que interferem e modificam o comportamento
deste ser ao longo de sua vida. Por vezes colaborando, por vezes prejudicando, tais fatores
como familia, igreja, escola, amizades, trabalho e varios outros sempre agem influenciando

as atitudes e os pensamentos dos individuos.

Todos os fatores intervenientes agem definindo o individuo e caracterizando-0 como ser

unico segundo o grau de influéncia que provoca, sendo positivo ou negativo.

O trabalho é apenas mais um destes fatores contribuintes da formagéo do individuo, mas de
grande influéncia no seu comportamento. A natureza do trabalho acaba por condicionar e
modificar de maneira contributiva a personalidade humana, conferindo a cada ser uma

caracteristica semelhante a da prépria natureza do trabalho.

O fato do ser humano permanecer, obrigatoriamente, grande parte de sua vida dedicando-
se ao seu trabalho, travando relagdes afetivas positivas e negativas, expondo suas
habilidades e fraquezas, atingindo objetivos ou fracassando, faz do ambiente de trabalho
seu grande campo de testes. E neste palco que o ser humano coloca em prética e evidencia

todo o seu potencial, influenciando e sendo influenciado, modificando e sendo modificado.

Para tanto, o individuo deve entrar em ressonancia com este ambiente, deve se sentir parte
dele e com ele atingir uma interagdo mutualistica onde o ideal se apresenta pela sinergia

positiva que envolve o relacionamento.

Quando o relacionamento apresenta distor¢cdes, falhas, erros e dissonancia nas atitudes que
resultem na obstaculizagdo do alcance dos objetivos comuns, € facil inferir que as partes

encontram-se em inconformidade com o ideal proposto.

Esta inconformidade pode ser detectada pelas faltas ao trabalho que alguns individuos
apresentam, por vezes, de forma reiterada e contumaz, por vezes esporadicamente,
utilizando-se dos atestados médicos para se afastar do ambiente de trabalho e das rela¢des

conflitantes.
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O termo absenteismo refere-se a todas as faltas de servigos praticadas pelos funcionarios
de uma organizagéo e seu estudo tem se mostrado uma das poucas ferramentas utilizadas
para o monitoramento, acompanhamento e controle de assiduidade do funcionario, bem

como do clima organizacional.

E necessario identificar os fatores que, verdadeiramente, podem influenciar os funcionarios
a faltar ao servigo e contribuir para altos indices de absenteismo. Pontuar as origens deste
fendbmeno que se apresenta em cada organiza¢do de forma diferenciada e particular € mais
uma necessidade para toda e qualquer empresa. Todos estes procedimentos contribuem de
forma decisiva para o desencadeamento de a¢des estratégicas de combate e contengdo do

fendbmeno absenteismo por parte dos administradores.

O estudo que ora se apresenta se propde a missdo de analisar o absenteismo existente na
1082 Companhia de Policia Militar Especial (1082 Cia PM Esp) da Policia Militar do Estado

de Minas Gerais.

Analisa-se o perfil do absenta frente a peculiar situacdo da 1082 Cia PM Esp em possuir

muitos policiais militares residindo fora de Itauna, local onde prestam servigo.

Como delimitagdo temporal fixou-se o ano de 2010, periodo imediatamente anterior ao

presente estudo.

Direcionando os estudos formulou-se o seguinte questionamento: A fixagéo de residéncia do
militar fora do municipio de Itauna, onde desenvolve suas atividades profissionais de

seguranga publica, pode contribuir para o aumento do absenteismo na 1082 Cia PM Esp?

Para o alcance dos objetivos, visando direcionar os estudos na busca do esclarecimento ao
problema suscitado, foram estabelecidas algumas hipoteses. A primeira, denominada
hipbtese basica, se fundamentou em: o fato de os policiais militares residirem fora da cidade

de Itauna € o fator principal que contribui para o absenteismo na 1082 Cia PM Esp de Itauna.

Hipdteses secundarias também foram constituidas visando o auxilio a missdo proposta,

sendo estabelecidas as seguintes:

12) O local de residéncia do militar ndo contribui de forma significativa para a incidéncia de

absenteismo na 1082 Cia PM Esp.

23) A pratica desportiva de futebol durante o treinamento semanal é o principal fator que

contribui para o absenteismo na 1082 Cia PM Esp no municipio de Itauna.
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Como objetivo geral, analisou-se a interferéncia nos indices de absenteismo na 1082 Cia PM
Esp fomentados por policiais que residem fora da cidade de Itauna, seu local de atuagéo

profissional, no ano de 2010.
Como objetivos especificos, estabeleceram-se:

a) determinar o numero de policiais militares que servem em Itauna e domiciliam em outras

cidades, em propor¢ao aos policiais militares domiciliados em Itauna;

b) determinar o numero de policiais que servem em Itauna que foram

dispensados/licenciados médicos no periodo considerado;

¢) comparar a porcentagem de policiais que moram em ltauna e em outras cidades com 0s

que foram dispensados/licenciados médicos;

e) sugerir adequacdes administrativas para minimizar possiveis impactos negativos

identificados.

O presente trabalho monografico esta estruturado em oito secbes distintas e organizado

didaticamente para atingir o objetivo proposto de forma clara e objetiva.

Nesta primeira sec¢do, apresenta-se a organizacéo do trabalho, a importancia da tematica
abordada através da apresenta¢do da justificativa, do tema, do problema, das hipoteses e

dos objetivos.

Na segunda sec¢do, define-se o trabalho ante as suas varias perspectivas (com énfase na

historica e na psico-social), bem como da importancia da satisfagdo no trabalho.

Posteriormente, abordam-se as teorias de motivacdo para o trabalho e as patologias

desenvolvidas neste ambiente.

Na terceira sec¢ao, apresenta-se um estudo geral do fenémeno absenteismo, evidenciando
as tendéncias doutrindrias, defini¢des, tipologias e teorias dos doutrinadores sobre o

assunto.

Na quarta secdo, os aspectos deste fendmeno na Instituicdo policial militar séo
evidenciados, relacionando toda a legislagéo interna sobre o assunto e como ele vem sendo

trabalhado, particularizando-o até o nivel da 1082 Cia PM Esp de Itauna.

Apresenta-se, na quinta sec&o, a metodologia utilizada evidenciando o desenvolvimento do
estudo monografico, o percurso didatico tragado e cumprido para o alcance dos objetivos, a

populagdo, o espago, os procedimentos, instrumentos e técnicas.
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A anadlise dos dados é apresentada na sexta se¢do. Nela, os dados captados através das
pesquisas de campo, por meio de aplicacdo de questionario (APENDICE A), s&o analisados
e interpretados retratando o mais fielmente possivel o fendmeno absenteismo na 1082 Cia
PM Esp.

Na sétima secdo, sdo expostas as conclusées a que se chegou apdés todo o

desenvolvimento do trabalho, emitindo, posteriormente, algumas propostas e sugestdes.

No encerramento dessa monografia sdo apresentadas as referéncias utilizadas para o

balizamento e embasamento tedrico, além dos apéndices compostos de documentagdes.
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2 TRABALHO : ASPECTOS TEORICOS

Nesta secdo sdo abordados os significados historico e psicossocial do trabalho para o
homem. Os temas da satisfacdo e as varias teorias sobre motivagéo para o trabalho sao
pontuados, com fins de explicar como os comportamentos dos individuos sdo determinados
em fungdo das atitudes desencadeadas pelas organizagdes. Elabora-se, ao final, uma

convergéncia entre as varias teorias apresentadas e o tema em foco do presente estudo.

2.1 Definigbes sobre o trabalho

a) Perspectiva historica

Segundo o latim, o termo trabalho esta associado ao radical frabaculum, sendo a forma mais
usual, o termo tripalium. Este era um instrumento da agricultura usado para processar os
cereais formado por trés paus com pontas de ferro. Outros dicionarios, também, indicam que
o tripalium era, antes de ser utilizado na agricultura, um instrumento de tortura, por isso,
associou-se o trabalho ao sofrimento. Por isso, o termo trabalho vem, ao longo do tempo,

sendo vinculado ao sentido de prisdo, sofrimento e puni¢ado (MUCHINSKY, 2004).

Segundo Kurz', (apud Woleck, 2002, p.2) na Antiglidade, “o trabalho era entendido como a
atividade dos que haviam perdido a liberdade]...]", pois os homens tornaram-se dependentes

do esforco do seu trabalho para suprir suas necessidades mais vitais, como alimentar-se.

Segundo Woleck (2002, p.3), na tradicdo judaico-cristd, o trabalho associa-se a idéia de
punicdo ante o “pecado original’. O autor afirma que, na Biblia, “o trabalho é apresentado
como uma necessidade que leva a fadiga e que resulta de uma maldicdo: ‘Comeras o péo
com o suor de teu rosto’.” Decorre desse principio biblico, que o trabalho seria para o
homem um dever e responsabilidade com objetivo de sobreviver, ja que perdera a liberdade

do paraiso.

Foi na Grécia que o sentido de trabalho, ganhou, enfim, um enfoque mais produtivo, pois:

‘KU RZ, Robert. A origem destrutiva do capitalismo: modernidade econémica encontra suas origens no
armamentismo militar. Folha de Sao Paulo. 30.3.1997, p.3 c.5.
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“[...] os gregos utilizavam duas palavras para designar trabalho: ponos, que
faz referéncia a esforgo e a penalidade, e ergon, que designa criacdo, obra
de arte. Isso estabelece a diferenca entre trabalhar no sentido de penar,
ponein, e trabalhar no sentido de criar, ergazomai (WOLECK, 2002, p.3)

Na concepcéo moderna de trabalho, tal contradicdo apontada por Woleck (2002) parece
ainda existir, pois “pode-se observar em diferentes linguas (grego, latim, francés, alemao,
russo, portugués) que o termo trabalho tem, em sua raiz, dois significados: esfor¢o, fardo,
sofrimento e criagdo, obra de arte, recriagdo” (WOLECK, 2002, p.3). Criagdo que
possibilitaria ao homem obter coisas a partir dos elementos da natureza, transformando o
mundo em objetos partilhados e necessarios a satisfagdo de suas necessidades vitais e do

seu desejo.

b) Perspectiva psicossocial

O trabalho € capaz de oferecer recompensas materiais € emocionais ao homem que se
torna psicologicamente sadio por ser produtivo e alcangar uma identidade pessoal. Segundo
Muchinsky (2004) o trabalho € um instrumento através do qual os homens podem “[..]
prover as necessidades da vida e servir de canal para os talentos, as habilidades e os
conhecimentos [...]” sendo, portanto, “[...] caracteristica central e definidora da vida da
maioria dos individuos”. (MUCHINSKY, 2004, p. 33-34).

Muchinsky (2004) enfatiza quatro perspectivas do trabalho: a primeira, religiosa, que prop&e
o trabalho como obrigagcéo e sua natureza opressiva constitui-se em provas que fortalecem
nosso carater. A segunda, econémica, indica que a fungéo do trabalho é sustentar a vida e
as aspiragbes do homem oferecendo-lhe vantagens materiais. A terceira, psicoldgica, expde
que o trabalho & capaz de oferecer-lhe identidade com outros individuos, além de constituir-
se uma fonte possivel de realizagdo pessoal. A quarta e ultima perspectiva, a filoséfica,
explica o trabalho aliando-o a missdo do homem na vida, ou seja, 0 papel social que o

homem sente inclinagdo em desempenhar.

O trabalho deveria ser entendido como sendo uma via de alcance do amor por proporcionar
ao homem beneficios para sua familia, o que atingiria diretamente a sua satisfagdo pessoal.
“Uma vez perguntaram a Sigmund Freud o que ele achava que uma pessoa ‘normal’ deveria
ser capaz de fazer bem. Ele teria dito [...] ‘amar e trabalhar’.” Freud acreditava que era por

intermédio da familia que as necessidades relacionadas ao amor sao gratificadas e que o
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trabalho tem um efeito mais poderoso do que qualquer outro aspecto da vida humana de
vincular uma pessoa a realidade (SIGMUND FREUD?, apud MUCHINSKY, 2004, p.33).

2.2 Satisfagdo no trabalho

A satisfagdo no trabalho é um tema muito discutido dentro do circulo dos administradores.

Os pesquisadores do comportamento organizacional abordam o tema e discorrem sobre a
sua importancia, por considerar que a satisfacdo do profissional influencia diretamente seu
comportamento no ambiente de trabalho, sendo muitas vezes confundido com a prépria

atitude do trabalhador.

Embora menos discutido, mas também observado de perto, o fenbmeno da insatisfagao
preocupa 0s pesquisadores. Para Robbins (2002, p. 212) os funcionarios podem expressar
sua insatisfagdo segundo dimensdes do tipo construtiva/destrutiva e ativa/passiva. Assim,
ele pode agir com negligéncia ao trabalhar, ou simplesmente sair do emprego. Também

pode agir com lealdade ou expressando sua insatisfagcdo através da comunicacéo.

O funcionario satisfeito realiza seu trabalho de forma produtiva para a empresa e para si
mesmo. ROBBINS (1998) afirma que a satisfacdo no trabalho se apresenta em todas as
atitudes de uma pessoa em relagéo a sua ocupagao. Ainda para Robbins (2001) as atitudes
positivas de um individuo no trabalho tem um estreito vinculo com sua satisfagdo naquele
local, sendo que as atitudes negativas tem sua correlacdo no sentimento de insatisfagdo

com relagédo ao trabalho.

Desta forma, “encontramos uma relacdo negativa consistente entre satisfacdo e
absenteismo, [...]” por acreditar que se “[...] faga sentido no fato de empregados insatisfeitos
terem mais probabilidade de faltarem ao trabalho, [...]"(ROBBINS, 1998, p. 147). Por via de

consequéncia, funcionarios mais satisfeitos tendem a trabalhar mais e a se esfor¢ar mais.

Em Robbins (1998), é apresentado um estudo de caso onde uma empresa possui duas
fabricas, uma situada em Chicago e outra em Nova York. Possuindo mesma politica,
inclusive a de punir faltas por motivos previsiveis, esta empresa possui pesquisa sobre seus

funcionarios satisfeitos e insatisfeitos.

> FREU D, S. Edigdo standard brasileira das obras psicologicas completas de Sigmund Freud. Rio de Janeiro:
Imago,1976.
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Em determinado dia, ocorre uma nevasca em Chicago 0 que oportuniza comprovar 0s
efeitos da satisfac@o no trabalho. Observa-se que em Nova York o indice de absenteismo se
mantém o mesmo entre satisfeitos e insatisfeitos. J& em Chicago observa-se que 0s
satisfeitos comparecem ao servico em maior nimero que os insatisfeitos. Observa-se assim
qgque os funcionarios satisfeitos comparecem ao servico em Chicago, mesmo tendo
‘desculpas’ para faltar, corroborando com a premissa de que funcionarios satisfeitos

trabalham mais.

Ha que se considerar, ainda, que as organizacbes sejam basicamente compostas por
pessoas, seres humanos, e como tais possuem a caracteristica intrinseca da pluralidade de
atributos internos. Os administradores devem manter-se atentos de forma a trabalhar com

esta diversidade com respeito e compreenséo.

s

Conforme explicita a FIG. 1 "[...] a variabilidade humana é enorme, cada pessoa € um
fendbmeno multidimensional, sujeito a influéncias de uma enormidade de varidveis.”
(CHIAVENATO, 2008, p. 60). Por isto, para Chiavenato (2008) uma pessoa é influenciada
tdo diversamente e com intensidades diferentes que se torna impossivel para a instituicao
entender como isto se processa, quais as vertentes que mais a influencia e quais podem
modificar o comportamento de seus membros, para que ela (a empresa) possa atuar sobre

tais fatores.

FIGURA 1- A superposicdo da participacdo multigrupal.

Fonte: HICKS, Herbert G.; GULLETT, C. Ray, apud, CHIAVENATO,
Idalberto, 2008, p. 60. (Houve alteracdo na ilustracdo para fins
didaticos)
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Obviamente, ha varios fatores que interferem na satisfagdo do ser humano no trabalho e
que nem sempre se pode “[...] dizer que um funcionario feliz € mais produtivo [...]". Porém,
ha que se observar esta nuance do contexto empresarial, pois “[...] podemos afirmar que as

organizagdes felizes sdo mais produtivas”. (ROBBINS, 1998, p. 208)

O estudo sobre a correlagéo entre satisfagcdo no trabalho e o desempenho dos funcionarios
ainda é ponto de varios debates. A situagcdo ndo se apresenta de forma simplificada e “[...]
as pesquisas realizadas ndo encontram um elo simples e direto entre a satisfagao individual
no trabalho num momento e melhor desempenho mais adiante.” (SCHERMERHON JR:;
HUNT; OSBORNE, 2002, p. 67)

Embora o assunto seja controverso e intrincado na area do comportamento organizacional,
pode-se manter o foco em alguns pontos que fazem a diferenca: “[...] (1) satisfagdo gera o
desempenho; (2) desempenho causa a satisfagdo e (3) as recompensas geram tanto o
desempenho quanto a satisfacdo.” (SCHERMERHON JR.; HUNT; OSBORNE, 2002, p. 67)

2.3 Teorias de motivagao para o trabalho

A motivacdo é “[...] a vontade de empregar altos niveis de esforco em direcdo a metas
organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de satisfazer alguma
necessidade do individuo.” (ROBBINS, 1998, p. 109) O mesmo autor entende que um
funcionario mais motivado acaba por se esfor¢ar e se dedicar mais ao trabalho que esta

desenvolvendo, ao contrario do que faria se estivesse desmotivado.

Esta motivagdo tem ligacéo direta com a satisfacdo das necessidades de cada individuo
numa relagdo diretamente proporcional, ou seja, quanto mais satisfeitas forem as

necessidades, maior serd a motivagdo. (ROBBINS, 1998, p. 109)

Ressalta Robbins (1998), que existe um ciclo motivacional que, ao reunir e equilibrar
interesses pessoais e organizacionais resulta em motivagéo e satisfagdo para ambos. Caso
este equilibrio ndo seja alcangado, os individuos podem desprender grande esforco em

sentido contrario ao que a organizagdo deseja, causando insatisfagdo a ambos.

O ciclo da satisfacdo das necessidades de um individuo ¢ iniciado pela necessidade que Ihe
gera tensdo (FIG. 2). Esta tensdo € considerada positiva, pois € a forgca motriz que gera um
impulso no individuo promovendo uma mudanga de comportamento para o alcance da

satisfacdo da necessidade. Este comportamento ira buscar satisfazer a necessidade criada,
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visando a estabilidade do individuo. Quando o objetivo é atingido, a tensdo surgida
anteriormente é reduzida e o individuo passa momentaneamente por um periodo de

estabilidade até que nova necessidade surja e o ciclo recomece.

Quando a necessidade ndo é satisfeita surge a frustracdo, sentimento pernicioso para o
individuo e para a corporacdo. A frustracdo paralisa o ciclo, impedindo que o individuo

encontre motivacdo para o trabalho.

FIGURA 2 - Ciclo da satisfacdo das necessidades
Fonte: ROBBINS, Stephen P. 1998, p. 109. (Houve alteragdo na ilustracdo com acréscimo de
setas para fins didaticos.)

a) Teoria de Hierarquia de Necessidades

Teoria baseada nos estudos de Abraham Maslow3 que, segundo Chiavenato (2008),
ordenou as necessidades dos individuos em uma escala piramidal arranjada em
conformidade com a importancia destas necessidades, bem como a sua influéncia e

interferéncia no comportamento humano.

As necessidades dos individuos foram hierarquizadas das mais bdsicas para as mais
elaboradas, seguindo uma hierarquia para 0 seu atingimento. Assim sendo, ndo haveria
como atingir as necessidades mais elaboradas, sem que as necessidades mais basicas

fossem devidamente satisfeitas.

Portanto "Na base da piramide estdo as necessidades mais baixas e recorrentes - as
chamadas necessidade primarias -, enquanto no topo estdo as mais sofisticadas e
intelectualizadas - as necessidade secundérias.” (CHIAVENATO, 2008, p. 66) Desta forma,

as necessidades priméarias foram divididas em fisiologicas e de segurangca. Ja as

8 MASLOW, Abraham H. A theory of human motivation. Psychologycal Review, p.370-396, July 1943.



20

necessidades secundarias foram classificadas em: sociais, estima e auto-realizagéo, todas,

obrigatoriamente, devendo ser supridas nesta ordem.

Uma necessidade localizada no ponto mais alto da piramide s6 é despertada quando uma
necessidade localizada no patamar anterior € realizada, muito embora “[...] uma
necessidade satisfeita ndo € motivadora de comportamento. Apenas as necessidades néo
satisfeitas influenciam o comportamento.” (CHIAVENATO, 2008, p. 68) Esta influéncia
ocorre quando, ndo tendo satisfeitas as necessidades mais basicas, o individuo passa a
convergir suas energias para o atingimento desta satisfagdo, fechando-se para as demais

necessidades superiores até que este objetivo seja concluido.

b) Teoria Motivacéo-Higiene

Segundo Robbins (1998) a teoria proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg® classifica
como higiene todos os fatores que contribuem para a insatisfagdo no trabalho e como

motivagao todos os fatores que contribuem para a satisfagao no trabalho.

Tal proposicdo se deu através de um relato detalhado das pessoas sobre quais situagdes
faziam-nas sentir excepcionalmente bem ou mal em relagdo ao seu trabalho. De acordo com
Robbins (1998) as diferentes respostas foram ordenadas, categorizadas e tabuladas sendo
identificado que as respostas dos motivos eram significativamente diferentes para uma e

outra situagéo.

Nesta teoria, identificou-se que as pessoas atribuiam a si a responsabilidade pelo éxito no
trabalho e, contrariamente, atribuiam a fatores externos, quando ndo se sentiam bem no

ambiente de trabalho:

Quando os respondentes se sentiam bem quanto a seus trabalhos, eles
tendiam a atribuir essas caracteristicas a si mesmos. Por outro lado, quando
estavam insatisfeitos, tendiam a mencionar fatores extrinsecos como a
politica e a administracdo da empresa, supervisdo, relacdes interpessoais e
condi¢des de trabalho. (ROBBINS,1998, p.111)

Desta forma, Robbins (1998) salienta que Herzberg chegou a conclusdo que a satisfagcéo de
um funcionario ndo esta associada a insatisfagdo, ou seja, eliminar os fatores que causam

insatisfacdo ndo levara, necessariamente, a uma satisfagado por parte do funcionario. Lado

4 HERZBERG, Frederick. Work and nature of man. Cleveland: The World, 1966.
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outro, o fato dos funcionarios ndo estarem insatisfeitos ndo quer dizer, necessariamente,

gue eles estejam satisfeitos.

A FIG. 3 demonstra uma correlacdo estabelecida entre a Teoria das Necessidades de
Maslow e a Teoria Motivag&o-Higiene de Herzberg. Os fatores motivacionais de Herzberg se
relacionam diretamente com as necessidades mais bésicas definidas por Maslow, quais
sejam as necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais. Ja4 os fatores higiénicos se

relacionam com as necessidades do ego e de auto-realizagéo.

FIGURA 3 - Comparacédo dos modelos de motivacdo de Maslow e de Herzberg
Fonte: Davis, Keith, apud, CHIAVENATO, Idalberto. 2008, p. 71. (Houve alteracdo na
ilustracéo para fins didaticos.)

c) Teoria X e Teoria Y.

Segundo Robbins (1998) as teorias X e Y sdo desenvolvidas por Douglas McGregor e fazem

uma abordagem positiva (X) e negativa (Y) do comportamento humano.

Na Teoria X, McGregor (apud ROBBINS, 1998, p. 110) parte da premissa que o0s
empregados ndo sédo afetos a desempenhar o trabalho e por isto evitd-lo-do de todas as

formas possiveis, inclusive evitando responsabilidades e o crescimento profissional.

Segundo Robbins (1998), cada abordagem possui quatro pressuposicdes, sendo que as

premissas da Teoria X apontam que:

1- Empregados naturalmente ndo gostam de trabalho e, sempre que
possivel, tentardo evita-lo.



22

2- Visto que os empregados ndo gostam de trabalhar, eles devem ser
coagidos, controlados ou ameacados com puni¢des para atingirem metas.
3- Empregados evitardo responsabilidades e buscardo orientagdo formal
sempre que possivel.

4- A maioria dos trabalhadores coloca seguranca acima de todos os outros
fatores associados ao trabalho e exibe pouca ambicio.

Ja na Teoria Y, McGregor (apud ROBBINS, 1998, p. 110) muda o enfoque relatando que os
funcionarios de uma empresa podem, sim, assumir responsabilidades, desde que se
identifiquem com os objetivos da instituicdo, fazendo do trabalho uma atividade comum da

vida. McGregor descreve que:

1- Empregados podem ver trabalho como sendo tdo natural quanto
descanso ou lazer.

2- Pessoas exercitardo auto-orientacido e autocontrole se estiverem
comprometidas com os objetivos.

3- A pessoa comum pode aprender a aceitar, e até procurar,
responsabilidade.

4- A habilidade de tomar decisdes inovadoras esta amplamente dispersada
por toda a populacdo e ndo é necessariamente de dominio exclusivo
daqueles que ocupam posi¢des gerenciais.

Para Robbins (1998), a Teoria X poderia, em analogia a teoria de Maslow, ser classificada
como sendo de baixa ordem e a Teoria Y, ser classificada como sendo de alta ordem,
demonstrando convergéncia ideolégica entre ambas. Fato é que o préprio McGregor
acreditava que a Teoria Y era mais valida do que a teoria X, tendo um poder de influenciar

mais o individuo.

d) Teoria da Expectativa

Esta teoria foi desenvolvida por Victor H. Vroom® e “[...] restringe-se exclusivamente a
motivacdo para produzir, rejeita nogdes preconcebidas e reconhece as diferengas
individuais.” (CHIAVENATO, 2008, p. 70) Assim, a teoria em lide individualiza o funcionario,
respeitando suas particularidades e entendendo que pessoas diferentes reagem a situagdes

dispares de formas distintas.

Ressalta Vroom (apud, CHIAVENATO, 2008, p. 72) que os individuos sdo motivados a

produzir segundo trés fatores, quais sejam:

> VROOM, Victor H. Work and motivation. New York: John Wiley, 1964.



1- Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos.

2- A relacdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance de seus
objetivos individuais.

3- Capacidade de o individuo influenciar seu proprio nivel de produtividade,
a medida que acredita poder influencia-lo.

Para Chiavenato (2008), uma pessoa pode controlar sua produgdo atuando em fatores
intermediérios, que irdo, como conseqléncia, interferir em fatores finais. "Assim, quando um
individuo procura um resultado intermediario (produtividade elevada, por exemplo), esta
buscando meios para alcancar resultados finais (dinheiro, beneficios sociais, apoio do

supervisor, promog¢&o ou aceitacdo do grupo).”

A teoria € ilustrativamente expressa na FIG. 4 onde se percebe que a motivagdo em
produzir é resultando da expectativa que o individuo gera com a forca dos seus desejos em

alcancar seus objetivos pessoais.

A FIG. 4 também demonstra a relacdo que o individuo cria entre a possibilidade de adquirir
recompensas pelo atingimento dos objetivos pessoais que resultam numa elevada

produtividade, também visto como fator gerador de motivagao.

Por fim, a FIG. 4 ainda demonstra a correlagdo entre as expectativas do individuo pela
possivel capacidade que ele possui em influenciar sua propria produtividade, pode gerar a

motivacdo em desempenhar um melhor papel na producéo.

FIGURA 4 - Os trés fatores da motivacéo para produzir.
Fonte: CHIAVENATO, Idalberto, 2008, p. 71

Chiavenato (2008) ressalta que a Teoria de Expectacdo da Motivacdo se baseia na
possibilidade do individuo perceber que, dependendo do seu comportamento, podera
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influenciar diretamente no processo produtivo do qual faz parte determinando, assim, os

resultados finais.

Segundo Chiavenato (2008), a relagdo entre a expectativa do individuo e a recompensa
almejada se inter-relacionam através da percepc¢éo que o individuo possui da capacidade de

influenciar a sua produtividade.

A interacéo entre os trés fatores gerara no individuo a forca motriz para a produg¢do, bem
como para a melhoria da produtividade, ou seja “[...] uma pessoa pode desejar aumentar a
produtividade quando [...]" as trés condi¢ées se apresentam simultaneamente no individuo.
(CHIAVENATO, 2008, p.70)

e) Teoria ERC®

Segundo Robbins (1998) esta teoria elaborada por Clayton Alderfer’ vem comprovar com
dados cientificos os estudos empiricos de Maslow. Basicamente, a Teoria ERC significa o
novo agrupamento das necessidades, quais sejam: existéncia, relacionamentos e
crescimento. Esta teoria apresenta algumas mudangas na teoria de Maslow e mesmo

algumas contraposicdes.

Inicialmente, Robbins (1998) esclarece que Alderfer alega que ndo deve haver a rigidez
apresentada por Maslow quanto a hierarquia da graduag¢do na sua escala de necessidades.
A teoria defende que mesmo tendo uma necessidade basica ndo satisfeita o individuo pode

estar preocupado em satisfazer uma outra de nivel superior.

As necessidades, segundo expressa Robins (1998) sobre a teoria, se apresentam
simultaneamente e podem ser supridas concomitantemente pois “[...] todas as ftrés
categorias de necessidade podem estar funcionando ao mesmo tempo.” Assim, um
individuo pode preocupar em satisfazer uma necessidade superior ao mesmo tempo em que

se preocupa em satisfazer uma necessidade inferior.

Para Robbins (1998), a Teoria ERC prevé um inevitavel escalonamento das necessidades
assim como a Teoria da Hierarquia das Necessidades, quando as necessidades mais

basicas sdo satisfeitas. Segundo ele, “[...] necessidades de baixa ordem satisfeitas levam ao

® ERC - Existéncia, Relacionamento e Crescimento. Em inglés ERG — Existence, Relatedness e Grouth. (N.T)
’ ALDERFER, C. P. An Empirical Test of a New Theory of Human Needs. Organizational Behavior and Human
Peformance. May, 1969, P. 142 — 175.
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desejo de satisfazer necessidades de alta ordem [...]” embora todas possam ocorrer ao

mesmo tempo.

Porém, caso alguma necessidade superior néo seja satisfeita, “[...] a frustragcdo pode levar a
uma regressdo a um nivel mais baixo.” (ROBBINS, 1998, p. 112). Desta forma, uma
necessidade mais basica pode vir a ser reativada pelo fato do individuo nao ter conseguido

satisfazer uma necessidade superior.

Robbins (1998) ressalta que o pensamento de Alderfer é mais compativel com a atualidade
da administragdo em aceitar que as diferencas de cada individuo devem ser consideradas,
bem como as diferengas de cada sociedade, e que por estes motivos a teoria ndo funciona

em todas as empresas.

f) Teoria de Necessidades

Robbins (1998) relata esta teoria como sendo um extenso estudo e pesquisa realizados por
David McClelland®, que trabalhou questiondrios e testes com varios profissionais,
identificando neles suas caracteristicas mais marcantes chegando a determinadas

conclusdes com razoavel credibilidade.

A Teoria de McClelland (apud ROBBINS, 1998, p.113) aponta que determinadas pessoas
nas instituicbes possuem necessidades que ele definiu basicamente em trés grupos:
Necessidade de realizagdo: o impulso de exceder, de sair-se bem em
relacdo a um conjunto de padrbes, de lutar pelo sucesso.
Necessidade de poder: a necessidade de fazer os outros se comportarem
de uma maneira que eles ndo teriam se comportado de outro modo.

Necessidade de afiliagao: o desejo por relagdes interpessoais amigaveis e
préximas.

Segundo Robbins (1998) varias empresas tem realizado treinamento com seus
colaboradores, levando em consideragdo estas caracteristicas identificadas por McClelland,

tendo alcancgado relativos sucessos.

Percebe-se a existéncia de estreita ligagéo e transversalidade entre as teorias elencadas,
denotando que os doutrinadores mantiveram um direcionamento comum, ja que suas teorias

nasceram de pesquisas e observagdes.

8 MCCLELLAND, D.C. The Achieving Society. Nova York: Van Nostrand Reinhold, 1961.
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Desta feita, a Teoria das Necessidade de McClelland afina-se com a Teoria da Hierarquia
das Necessidades de Maslow, por identificar que os individuos possuem caréncias similares
que precisam ser satisfeitas, para que possam produzir e sentir-se bem no local onde

desenvolvem suas atividades.

A Teoria ERC direciona-se para as duas primeiras, pois identifica e relaciona também

necessidades dos individuos, modificando apenas nomenclaturas e mantendo-se defini¢cdes.

A Teoria de Herzberg, Vroom e McGregor identificam comportamentos segundo um
direcionamento motivacional, sempre focados em algumas necessidades do individuo que

podem gerar satisfagéo ou frustragdo.

Portanto, todos os tedricos estudados categorizam a necessidade de se trabalhar o
motivacional dos individuos, fornecendo elementos para que estejam sempre com a auto-
estima elevada, tendo satisfeitas suas necessidades, sejam elas elementares ou

elaboradas, no ambito individual ou coletivo.

E possivel perceber nas teorias estudadas uma discussdo comum sobre a necessidade de
se reduzir a interferéncia de fatores perturbadores da motivagdo, bem como de fatores que
causem a desmotivacdo. Tais procedimentos resultam em individuos altamente produtivos,
e por via de consequliéncia, na alta produtividade da empresa, traduzindo-se no alcance dos

objetivos pessoais e organizacionais.

2.4 Patologias do trabalho®

Dependendo das condigdes em que o trabalho é realizado este pode “[...] causar doengas,

encurtar a vida, ou mesmo matar os trabalhadores.” (MENDES, 1995, p.190)

Assim, é preciso distanciar trabalho de sofrimento, melhorando ¢ ambiente de trabalho e o
clima organizacional, eliminando os “[...] estimulos que s&o gerados no trabalho e que tem
consequéncias fisicas e psicoldgicas negativas para um grande numero de pessoas
expostas a eles.” (MUCHINSKY, 2004, p.349) Tais consequéncias negativas culminam no

aparecimento das patologias do trabalho.

Muchinsky (2004) cita as patologias mais comuns relacionadas ao trabalho que demandam

grande ateng¢do das politicas de saude do trabalhador: disturbios comportamentais e

° Patologia do Trabalho: “S3o agravos a saude relacionados ao trabalho, que traduzem uma ruptura abrupta
das relagGes da satde do trabalhador e as condi¢des e/ou ambientes de trabalho.” MENDES, 1995, p.208.
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doencas psicossomaticas'®, hipertens&o arterial, doenca isquémica do coracdo, séo ditas

como as principais entre outras.

E fato que todas as situacdes citadas anteriormente podem trazer uma incapacidade,

temporaria ou permanente, que perturbe, reduza ou iniba a disponibilidade para o trabalho.

Juntamente a estas doencgas ditas especificas do ambiente de trabalho, surgiram outras
consideradas ‘novas patologias’, cuja
ocorréncia excessiva em determinadas ocupacbes e/ou atividades
econdmicas faz com que se tenha, hoje, evidéncias epidemiol6gicas
inquestionaveis de sua relacdo com o trabalho. Entre estas doencas, pode-
se citar: doencas por esforcos repetitivos, doengas da coluna, causadas por
sobrecarga na coluna, stress e outras formas de sofrimento psiquico,

provocado por condi¢des de trabalho agressivas a saude”. (MENDES, 1995,
p.194)

2.4.1 O estresse no trabalho

Muchinsky (2004) define como estresse no ambiente de trabalho “a reagdo a estimulos que
estio presentes no trabalho e geram consequéncias negativas, fisicas ou psicolégicas, para

as pessoas expostas a eles”.

Nesse mesmo sentido Arantes e Vieira (2006) conceituam o estresse como “uma doenca
organizacional, como uma forma de adoecimento empresarial, intimamente ligado ao
adoecimento individual, prenunciado por um mediocre controle de qualidade, alta

rotatividade e elevado absenteismo.”

Um volume consideravel de pesquisas tem sido realizado no sentido de identificar causas e
possiveis formas de controle do estresse nas organizacbes. Isto porque “as desordens
psicoldgicas no local de trabalho foram identificadas entre as dez principais doengas e
acidentes relacionadas ao trabalho [...]" (MENDES, 1995, p.196).

Na mesma linha, Mendes (1995) identificou em suas pesquisas trés categorias de possiveis

reagOes ao stress:

12) reagdes fisiologicas: principalmente sintomas gastrointestinais e cardiovasculares, além

de outras que interferem no funcionamento normal no corpo humano;

10 . s ~ ~ . ~ .
Doencas Psicossomaticas — sao aquelas resultantes da transferéncia da emocao ou sentimento para o corpo,
de forma a causar um disturbio fisico. In: Canhoto, A. M. Satide ou doenga: a escolha é sua. Sdo Paulo: Petit,
2006.



28

2%) reacOes psicolégicas: envolvem as variaveis afetivas de relacionamento interpessoal,
que incidem no desenvolvimento do individuo no ambiente profissional, culminando na total

insatisfagcdo para com o trabalho;

3?) reagdes comportamentais: surgimento de acidentes, abuso de élcool e drogas, fuga do

trabalho (absenteismo e rotatividade).

Tais rea¢des provocam uma queda na produtividade do individuo tanto no trabalho como em
outras situacbes da vida. “Também a saude do individuo é influenciada, na medida em que
ele é afetado pela exposi¢do prolongada a estressores fisicos e por respostas a estressores
psicolégicos recorrentes” (MENDES, 1995, p.196).

Segundo Yamada (2003), apds o contato com o agente estressor, o corpo precisa voltar ao
normal para que as substancias quimicas e os horménios, que ajudam os individuos a
resistir ao estresse, néo o destruam. A permanéncia do individuo a exposi¢céo constante ao
agente estressor pode ocasionar reagdes diversas e imprevisiveis que podem ir do estado

de catalepsia a um estado de auto-exterminio.

Para se proteger destas reacbes fisiologicas, psicoléogicas e comportamentais,
inconscientemente o individuo procura formas de se preservar e uma delas pode ser a falta
ao servico, pois “uma das consequéncias do estresse é o absenteismo que interfere na
produtividade da empresa.” (YAMADA, 2003, p. 12)

- Conflito trabalho x familia

Entre os fatores deflagradores de estresse no trabalho, encontra-se o conflito existente entre

o trabalho e a vida pessoal. Atualmente, tem sido desafiador

viver com qualidade em um mundo de alto desenvolvimento tecnolégico e
baixo desenvolvimento humano, que evidencia a dificuldade de conciliar
trabalho e vida pessoal. Ndo se concebe mais que 0 sucesso na carreira
implique fracasso no casamento, na vida afetiva, argumento utilizado por
aqueles que aceitam como inevitavel a divergéncia entre familia-trabalho.
(BONSUCESSO, 2002, p.13).

A atencdo para o conflito entre trabalho e familia é algo relativamente novo nas

organizagdes.
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Conforme Mendes (1995), o interesse por estes estudos surgiu depois que psicologos
organizacionais perceberam o nexo existente entre estas duas esferas da vida do homem

produtivo.

Bonsucesso (2002), afirma que a familia, de um lado, queixa-se da pouca disponibilidade e
presengca enquanto que as empresas fomentam este conflito, ao exigir total entrega do

funcionario ao seu trabalho.

Tal conflito aumenta o estresse vivenciado pelo trabalhador que tenta, a todo custo, fisico

e/ou emocional, equilibrar o trabalho com as exigéncias domésticas.

Para Bonsucesso (2002), a familia tem enfrentado dificuldades para compreender e alterar a
realidade da auséncia do lar de pais e maes trabalhadores. Em contrapartida, as empresas
comegcam a entender que precisam participar da transformacdo desta sociedade,

oferecendo a possibilidade do trabalhador conseguir equilibrar vida pessoal e trabalho.

Segundo Arantes e Vieira (2008) enquanto isso ndo ocorre efetivamente, trabalhadores
sentem-se pressionados, tornam-se ansiosos, estressados, e consequentemente, menos
dispostos para o trabalho. As patologias aparecem e com elas, todo o0 repertério de

comportamentos de evitagdo do trabalho, quais sejam, absenteismo e rotatividade.

- Migragbes pendulares para o trabalho e o estresse

Segundo Jardim e Ervatti (2005, p.58), “as migragbes pendulares estdo relacionadas aos
processos de deslocamento da populagdo no territério, num determinado contexto e tempo
socialmente constituidos.” Entende-se também como migragdo pendular, segundo Oliveira
(2011), os deslocamentos que individuos realizam de sua residéncia até o local onde
desenvolve suas atividades profissionais laborativas, ou da residéncia até o local onde se

estuda.

Segundo Oliveira (2011), o estudo sobre migragéo pendular iniciou-se em 1970, com foco
no mercado de trabalho e em deslocamentos escolares. Atualmente pode-se “[...] afirmar
que os deslocamentos temporarios da populagdo envolvem multiplas escalas [...]” cujos

estudos se aprofundaram e tornaram-se mais complexos.
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Os deslocamentos pendulares tem se tornado fator de grande estresse entre os
trabalhadores, visto que € sentido como carga adicional de trabalho, ja que nao utiliza deste

tempo em atividades que lhe d&o prazer, como descanso ou estar com sua familia.

O tempo, unico recurso efetivamente n&o-renovavel, constitui elemento
essencial de nossa qualidade de vida [..] A urbanizacio e o peso das
metrépoles, em particular, transformaram o transporte até o local do
trabalho num martirio para muita gente, sendo freqiientes os deslocamentos
didrios de varias horas. Longe de ser secundério, esse elemento de
estresse e esgotamento tem forte impacto sobre a produtividade e priva o
trabalhador de uma fatia importante do seu tempo de vida (DOWBOR, 2006,
p.52).

Assim, percebe-se que a quantidade de tempo gasto para chegar ao trabalho e a energia do

trabalhador estdo relacionadas entre si.

Mesmo que a energia seja algo passivel de se repor, o tempo, ndo o é. O ir e vir diario ao
trabalho contribui para determinar a qualidade de vida do trabalhador, e permite, segundo
condi¢gbes internas de cada um, o desenvolver do estresse e de todas as suas implicagdes

na sua salude mental.

Ressalta-se que o tempo de deslocamento de casa até o local de trabalho acaba por fazer
parte do momento que o individuo destina para se dedicar ao desempenho de suas

atividades laborativas.

2.4.2 O absenteismo como patologia

Para Yamada (2003), por se tratar de um possivel comportamento de evitagdo do trabalho,
o absenteismo pode ser considerado um mecanismo de defesa'’ contra agentes estressores

reiterados.

Segundo afirma Aued (2005) foi somente na década de 60 que inumeras pesquisas sobre a
saude mental do trabalhador apontaram o estresse psicolégico como desencadeador de tais
mecanismos, cuja finalidade seria a protecdo ou evitagdo do mal-estar causado pelo

trabalho.

! “Mecanismos de defesa” foi um termo criado por Sigmund Freud, em seu livro O Ego e os Mecanismo de
Defesa. Através deles, o nosso psiquismo é capaz de afastar de si qualquer evento gerador de angustia, no
sentido de auto-preservacao, com fins de tentar impedir a vivéncia de fatos dolorosos aos quais o individuo
nao tinha condi¢Ges de reagir conscientemente.
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Reforcando as teorias motivacionais

o sofrimento mental se inicia quando as pessoas ja ndo conseguem
transformar seu trabalho, no sentido de buscar uma maior adequacéo do
mesmo as suas necessidades psiquicas e fisiolégicas. E sugere que
apenas uma flexibilidade na organizacao do trabalho é capaz de possibilitar
a economia psicossomatica a fim de evitar adoecimentos. (DEJOURS,
apud AUED, 2005, p.208)

Quando o trabalhador ndo consegue encontrar satisfagdo no seu trabalho “o sofrimento
apareceria como decorréncia das sensagbes desagradaveis provenientes da nao-satisfacéo
de necessidades.” (AUED, 2005, p.211)

A relagdo entre o estresse e as patologias fica estabelecida na medida em que

trabalhadores estressados desenvolvem doenc¢as que Ihe impossibilitam o trabalho.

Conforme ressalta Aued (2005, p.211) “neste estagio de esgotamento do individuo em
responder de forma saudavel ao trabalho é que surgem as enfermidades, dos mecanismos
de defesa é que surgiriam as patologias [...] classificadas como ‘nervosas’, tais como o

estresse.”

Na secdo 3 serdo abordadas as teorias de varios estudiosos a cerca do fenémeno

absenteismo.
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3 ABSENTEISMO

Nesta secdo sdo apresentadas a origem e definicdo do fenédmeno absenteismo bem como
suas variaveis tipoldgicas. O objetivo estd em definir o fendmeno de forma a esclarecer e
identificar os fatores que contribuem para uma melhor compreensdo e entendimento,

criando base conceitual e perfil sobre o problema.

Etimologicamente, Nascentes (1981, p. 217) define absenteismo como sendo, por parte do
individuo sua “[...] auséncia da patria ou dos lugares a que estdo ligados os interesse
préprios; habito de ndo comparecer a reunibes, ao trabalho, a aulas, etc; [...]. Do mesmo

autor, tem-se a definicdo de absentismo, como sendo “0 mesmo que absenteismo.”

Nascentes (1981, p. 218) define, também, o termo absenteista que se refere a “[...] pessoa

que pratica o0 absenteismo”. Do mesmo modo, absentista € 0 mesmo que absenteista.

O absenteismo tem sua origem na Europa Ocidental, principalmente na Irlanda, onde os
grandes proprietarios de terras (absentas) tinham por habito delegar a administragdo de
parte destas terras, mormente as mais longinquas, a outras pessoas (cultivador, empreiteiro

ou intermediario), pela sua impossibilidade de se fazer presente.

Por este mesmo motivo, 0s proprietarios quase nunca compareciam a estas terras e
estando sempre ausentes, deixavam esta administragdo exclusivamente a cargo de seus
contratados “[...] 0 que, entre outros males, contribuia para que o proprietario n&o tratasse
de realizar melhoramentos que tendessem a valorizar os terrenos, foi, em parte, causador

de baixamento do nivel social e econémico rural [...]". (Enciclopédia Brasileira Mérito,1967)

No ramo da administragéo, o absenteismo ou absentismo € definido por Jucius (1977) como
sendo o ato praticado pelo absenteista ou absentista, termo que se refere aquela pessoa
que falta ao trabalho por algum motivo ou se ausenta do trabalho com ou sem a devida
autorizagdo, quando deveria estar presente no local de trabalho desenvolvendo suas

atividades laborativas.

Esta atitude praticada pelo funcionario resulta em perdas para a administragdo, no que
tange a relagdo ‘funcionarios versus horas trabalhadas’ e, dependendo dos casos, estes
funcionarios sdo punidos administrativamente ou com a demissdo. Conforme salientam
Milkovich e Boudreau (2000, p.122) “o absenteismo geralmente €& punido com atos
disciplinares ou por demissdo, uma vez que é um comportamento facilmente observavel e

obviamente prejudicial.”
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Embora se tenha a definicdo do termo absenteismo, Jucius (1977) ressalta que os
especialistas no assunto ainda ndo conseguiram definir e padronizar de forma bem
delineada os atos ou situagdes que podem ser enquadradas e consideradas como sendo

realmente indicadores de absenteismo.

Pode-se, portanto, considerar o assunto muito recente no campo das pesquisas, embora
fenomenologicamente antigo, pelo fato de que suas “[..] causas e efeitos [...] sdo
complexos, faltando ainda estudos adequados, principalmente no Brasil [...].
(CHIAVENATO, 1981, p. 36).

Segundo Chiavenato (1981, p.36) pode-se observar algumas causas motivadoras do

absenteismo:

Dentre as principais causas do absenteismo estéo:
1. doenca efetivamente comprovada;

2. doenca ndo comprovada;

3. razdes diversas de carater familiar

4. atrasos involuntarios; e

5. faltas voluntarias por motivos diversos.

Outras causas podem também ser apontadas:
1. falecimento do empregado

2. aposentadoria

3. desligamento da empresa

4. licencas por motivos diversos; e

5. abandono voluntario do emprego.

Considera-se, também, alguns outros fatores definidos como sendo intrinsecos ao
absenteismo, entendendo por intrinseco aqueles que determinam as caracteristicas proprias

de um determinado trabalho, desenvolvido por um determinado empregado.

Para Chiavenato (1981), podem ser considerados como tais fatores, os seguintes: a
sensacdo que um empregado tem de que se faltar ao trabalho, ndo sera despedido; o nivel
de salarios é inversamente ou diretamente proporcional ao absenteismo, dependendo de
cada empresa; o indice de absenteismo varia de acordo com o sexo (masculino ou
feminino), sendo o registro maior para o sexo masculino; e, finalmente, de acordo com a

idade, sendo o absenteismo inversamente proporcional ao avangar da idade.

Observa-se, ainda, a consideragéo de outras tantas razdes para o cébmputo do absenteismo,

sendo as de maior ocorréncia as causadas por:

a) motivos de saude;

b) acidentes e moléstias profissionais;

¢) baixa produtividade dos profissionais;

d) excesso de horas extras que incidem nas dispensas dos profissionais;
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e) desmotivacdo e perda de significado do valor do trabalho; (JUCIUS,
1977, p.376)

Qutras causas elencadas por Jucius (1977), que motivariam o absenteismo, incluem
ressacas apos dia de pagamento, mas condi¢cées de trabalho, mau tempo, falta de meios de
transporte, assuntos pessoais a resolver, perda de hora pela manha bem como a sensagéo

de irresponsabilidade em ir ao trabalho.

Para Milkovich e Boudreau (2000) o absenteismo tem sua origem em fatores intrinsecos e
externos, sendo causado por doengas, acidentes e auséncia de atitudes por parte dos
empregados tais como capacidade, motivagédo, satisfacdo, valores e metas. Pode ser
ocasionado, também, por praticas e culturas organizacionais que reforcam o absenteismo
através da falta de punicdo aos ausentes bem como por n&o valorizar os funcionarios mais

freqlentes.

Flippo (1978) ainda vislumbra, além das causas ja citadas, que as empresas devem
considerar como fator de absenteismo, a possibilidade de haver em seus quadros
funcionarios cujas personalidades sejam tendenciosas a praticar faltas ao servigco. Nesta
visdo, tais funcionarios devem ser monitorados, vigiados e estudados a fim de se evitar que

suas caracteristicas pessoais interfiram no processo que culmina em absenteismo.

Existe um aspecto subjetivo que também influencia na pratica do absenteismo e revela uma
nuance do comportamento humano, qual seja, do relacionamento interpessoal no ambiente
de trabalho interferindo no processo produtivo. Valtorta, Sidi e Bianchi'®, apud Costa (2008,
p.33) “afirmam que o atestado médico € valvula de escape que o trabalhador encontra para

fugir de situagdes indesejaveis, conflituosas e até mesmo para demonstrar insatisfagdo.”

Neste norte, ainda acredita-se que “a maioria das auséncias ao trabalho é justificada por
atestado médico, entretanto, isto ndo significa que todas as auséncias sejam sempre
decorrentes de doencgas.” (OTERO™, apud, NASCIMENTO, 2003, p.112). Essa insatisfacdo
pode surgir até mesmo pelo fato do trabalhador ndo residir no municipio em que exerce sua
atividade profissional, por ocasionar dificuldades no deslocamento de casa para o local de

trabalho e vice-versa.

A satisfacdo do colaborador também é um fator que deve ser considerado ao se analisar o
absenteismo. Para Newstrom (2008) um grau alto de insatisfacdo por parte dos

colaboradores tende a proporcionar uma maior freqiéncia na sua auséncia.

12 VALTORTA, A.; SIDI, E.; BIANCHI, S.C. Estudo do absenteismo médico num hospital de grande porte. Revista
Brasileira de Saude Ocupacional, Sdo Paulo, v.13, n.51, p.55-61, 1985.
B OTTEROQ, J.J.G. Riesgos del trabajo del personal sanitario. 2. ed. Madri: McGraw Hill, 1993.
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Ainda segundo Newstrom (2008), esta conex&o se da em virtude de dois fatores: primeiro,
um funcionario insatisfeito pode apresentar razées médicas legais para a sua auséncia;
segundo, que funcionarios insatisfeitos podem nao necessariamente planejar sua auséncia,
mas podem, ocasionalmente, aproveitarem-se da oportunidade de se utilizarem desta

legalidade médica.

E praticamente certo o fato da satisfacdo pessoal influenciar no absenteismo, uma vez que
funcionarios insatisfeitos trazem prejuizos para o clima da empresa e, consequentemente,

para os resultados da empresa.

Funcionarios que se sentem mais satisfeitos em seus empregos “[...] tendem a ter melhor
registro de presenga e estdo menos propensos a faltar por motivos ndo explicados do que
os insatisfeitos.” (SCHERMERHON JR.; HUNT; OSBORNE, 1999, p. 67)

Para Nascimento (2003), as condicbes adversas provenientes do tipo do trabalho também
sdo fatores contribuintes para o absenteismo. Para a autora, os elementos que caracterizam
e definem o local onde se desenvolve uma atividade, bem como os elementos que
caracterizam e definem o tipo do trabalho que uma pessoa desenvolve podem provocar

danos a saude do trabalhador.

A atividade policial militar se enquadra bem nesta definicdo de Nascimento. O servigo €
desenvolvido em plena exposi¢cdo a intempérie (calor, sol, chuva, frio, poeira, fumacga), a
elementos contagiosos (sangue, esgoto, doencas), em diferentes horarios (ciclos alternados
de empenho e escalas), em ambientes conturbados (exposto ao transito, interior de viaturas,

bicicletas, cavalos, motocicletas).

Tais atividades contribuem para “o assim chamado ‘desgaste operario’, com seu multiforme
quadro de manifestacdes, que incluem o ‘envelhecimento precoce’, a fadiga e o estresse —
entre outras — além da doeng¢a manifesta [...] nas dimensdes fisicas, cognitivas e psiquicas.”
(MENDES, 1995, p.198)

Como se pode perceber, a natureza do servigo policial militar também pode ser fator de

grande causa de estresse pois

[...] o rodizio constante de horério, as longas jornadas de trabalho, os turnos
desgastantes (vespertino, noturno, domingo e feriado), o elevado esforgo
fisico, a multiplicidade de fung¢des, o ritmo excessivo de trabalho, o
desenvolvimento de tarefas desagradaveis, repulsivas e aterradoras, podem
elevar a tensdo emocional que [...] acabam gerando danos a saude e
favorecendo a ocorréncia de acidentes ou até mesmo a morte [..]
(NASCIMENTO, 2003, p.46).
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O fato de o policial militar atuar na geréncia de conflitos o faz, muitas das vezes, participe do
processo. Ao atuarem como mediadores, com freqUéncia se tornam vitimas de brigas,

agressdes verbais e fisicas.

Estatutariamente, o policial militar encontra-se em servico durante vinte e quatro horas por
dia. Neste sentido, repetidas vezes, o policial extrapola seu turno de servigco por estar
empenhado em uma ocorréncia. Para Santos™ (apud Nascimento, 2003, p. 55) extrapolar o
tempo limite de trabalho pode gerar varios danos a saude, como ansiedade, insatisfagao,

desgaste fisico e psiquico, além de uma grande sobrecarga do trabalho.

Para Otero™ (apud Nascimento, 2003, p.112), grande parte da auséncia ao trabalho se faz
através da apresentacdo de atestados médicos. Porém, este ato ndo vincula,
necessariamente, ao fato do absenta estar doente. Acredita-se que o funcionario pode sim,
utilizar-se do mecanismo legal de apresentacdo de atestado, outorgado pela empresa, para
se afastar do ambiente de trabalho por outros problemas, sem que esteja, necessariamente,

acometido por doengas.

Para Valtorta, Sidi e Bianchi '® (apud Nascimento, 2003, p. 112) o atestado é utilizado pelo
funcionario como uma forma de expressar sua insatisfagdo para com o trabalho e/ou a
chefia, fugindo da situac&o indesejada e incdmoda, como se fosse uma valvula de escape,
estando dentro da legislagdo que o ampare e evitando a ilegalidade de sua agdo, ao mesmo

tempo em que tem a possibilidade de resolver seu problema.

Nascimento (2003, p. 113) relata, ainda, que em seu cotidiano, funcionarios expdem sua
insatisfacdo com a chefia por esta ndo acatar pequenos pedidos (licenga, férias-prémio e
folgas) alegando que fardo o uso de atestados médicos “como recurso para estarem

ausentes de suas atividades laborativas, no periodo idealizado/planejado pelo servidor.”

Ainda segundo Nascimento (2003), outros funcionérios, ao perceberem esta situagdo e se
sentirem sobrecarregados com o servico em fungéo da licenca/dispensa de seus colegas,
acabam por também utilizar-se de atestado médico, o que pode vir a criar um ciclo vicioso e

pernicioso para as instituigoes.

O mesmo pode ocorrer com o servico policial militar por apresentar caracteristicas

semelhantes as dos trabalhadores de enfermagem em um hospital como foi o alvo de

“ SANTOS, M.S.A. A (in) satisfagdo do enfermeiro no trabalho: implicacdes para o gerenciamento das acBes de
enfermagem — Aspectos tedricos. 1999, 135f. Dissertacdo (Mestrado) — Escola de Enfermagem de Ribeirdo
Preto, Universidade de Sao Paulo, Ribeirdo Preto, 1999.

© OTTERO, J.J.G. Riesgos del trabajo del personal sanitario. 2. ed. Madri: McGraw Hill, 1993

1 VALTORTA, A.; SIDI, E.; BIANCHI, S.C. Estudo do absenteismo médico num hospital de grande porte. Revista
Brasileira de Saude Ocupacional, Sdo Paulo, v.13, n.51, p.55-61, 1985.



37

estudo de Nascimento. As adversidades da profissdo policial militar sdo muito similares,
sendo mais agressivas que as enfrentadas por enfermeiros, o0 que pode gerar

comportamentos semelhantes.

Na sec¢do 4 o assunto absenteismo é caracterizado dentro da Instituicdo Policial Militar.



38

4 ABSENTEiISMO NA POLICIA MILITAR DO ESTADO DE MINAS GERAIS

Nesta secdo sera identificada e mensurada a forma como o absenteismo € tratado na
Policia Militar do Estado de Minas Gerais. O assunto terd um breve enfoque a nivel macro,
da instituicdo, sendo reduzido ao nivel da 1082 Cia PM Esp que é o foco principal do

presente estudo.

O policiamento ostensivo e a preservagdo da ordem publica sdo os objetivos precipuos da
Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Como principal érgdo componente do sistema de
defesa social no Estado de Minas Gerais, a PMMG acompanha e monitora os inumeros
indicadores dos fendmenos criminais. Todo este trabalho se presta a direcionar bem o
emprego dos colaboradores quanto ao local, horario e dia em consonancia com os dados

estatisticos levantados.

Objetivando o atingimento da misséo institucional qual seja a de “assegurar a dignidade da
pessoa humana, as liberdades e os direitos fundamentais, contribuindo para a paz social e
para tornar Minas o melhor Estado para se viver’, focou-se na visdo de “sermos excelentes
na promog¢do das liberdades e dos direitos fundamentais, motivo de orgulho do povo
mineiro” (MINAS GERAIS, 2010, p.45).

Para que se atinja o objetivo desejado pela Instituicdo, seus colaboradores devem estar
afinados com as diretrizes institucionais. Profissionais bem treinados e altamente

capacitados fazem com que a missdo e o objetivo da Instituicdo sejam levados a termo.

A PMMG oferece varios cursos aos seus colaboradores com objetivo de formacdo e
capacitagdo, onde sdo repassadas todas as técnicas necessarias para o bom desempenho

da profissao.

A aplicagdo na pratica dos fundamentos teoricos aprendidos € fundamental para que o
profissional se forme capacitado e pronto a prestar um bom servigo a comunidade. Por este
motivo, ha a previsdo de estagios operacionais supervisionados, enriquecendo a grade
curricular através da aplicagao pratica da teoria com acompanhamento de policiais formados

e experientes.

Ao final dos cursos, estes profissionais sao designados para os varios municipios do estado,
de acordo com o especificado nos editais de concurso, conforme op¢ao do militar e/ou a

conveniéncia e necessidade do servi¢o policial.
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A Instituicdo Policial Militar assim como tantas outras instituicdes e mesmo organizagdes
empresariais, enfrentam dificuldades que impedem que o atingimento de seus objetivos

sejam plenos, dentre as quais esta o absenteismo.

Percebe-se, entretanto, que varias pessoas prestam concursos para cidades ou mesmo
regides diversas da sua origem, rompendo drasticamente o vinculo com a sua sociedade e
tendo, por vezes, dificuldades em estabelecer novo vinculo com a nova comunidade onde

se encontra inserido em virtude da formatura e da designagéo.

A Instituicado Policial Militar, por sua vez, ndo registra esta inadaptabilidade, que fica restrita

ao individuo afetado, que tenta lidar sozinho com o conflito.

Num momento posterior, estas reagbes podem se apresentar na forma de transtornos
administrativos, como processos administrativos, comunicagées disciplinares e
absenteismo, gerados pelo ndo sentimento de identificagcdo com a nova sociedade, o que
redunda numa n&o apropriagdo dos problemas sociais, resultando em uma ma prestacéo de

servico.

Ha que se ponderar sobre a necessidade dos policiais militares residirem na cidade onde
servem para que criem um sentimento de pertencimento com a comunidade e passem a se
sensibilizar com os problemas locais como se seus fossem, comprometendo-se com a sua

solugdo e se engajando para minora-los ou mesmo extingui-los.

Tendo como foco principal do presente estudo a 1082 Cia PM Esp, responsavel pelo
municipio de Itauna, é preciso identificar se tais argumentos realmente sdo fatores
intervenientes. Disto depende uma boa prestacdo de servico a comunidade por parte dos

profissionais que ndo domiciliam no local onde prestam o servi¢co operacional.

O assunto absenteismo é fonte de preocupacdo de grande parte dos administradores que
ressaltam uma necessidade premente em bem caracteriza-lo, embora ainda ndo tenham
chegado a um consenso do que vem a ser a delimitagdo exata das causas motivadoras e de

sua perfeita caracterizagdo.

A preocupacao com o absenteismo é motivada pelo dano que a sua alta incidéncia resulta a
Instituicdo Policial Militar. O alerta é direcionado principalmente para a categoria onde se
enquadra perfeitamente a PMMG, ou seja, “O absenteismo é mais comum nas grandes
organizagdes e nas organiza¢des sem fins lucrativos.” (MILKOVICH;BOUDREAU, 2000, p.
123).

Flippo (1978) enfatiza que as empresas devem desempenhar algum tipo de controle do

absenteismo. Isto é valido para empresas com ou sem fins lucrativos, pelo fato de que “O
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absenteismo excessivo constitui perda consideravel para a empresa pois [...] as escalas de
trabalho ficam desorganizadas e atrasadas [...]. Quando o pagamento durante a doenca é
autorizado, os custos montam ainda mais rapidamente”, agravando-se a situacéo para os

administradores e para a empresa.

A existéncia do absenteismo ainda pode revelar um clima organizacional deteriorado, uma
relacdo precdria entre superiores e subordinados, bem como uma necessidade de ajuste

continuo nos quadros de colaboradores e na relagdo ‘profissional versus local de atuagao’.

Ap6s desenvolver estudos em empresas de utilidade publica, Chruden e Sherman'’ (apud
CHIAVENATO, 1981, p.39) identificaram os seguintes fatores que contribuem para o

absenteismo:

1. falta de liberdade para falar sobre problemas do cargo com o supervisor;,
2. falta de sentimento de solidariedade do grupo;

3. insatisfacdo quanto a oportunidade para promoc¢ao;

4. insatisfacdo quanto ao salario;

5. falta de reconhecimento pelo bom desempenho; e

6.insatisfacdo com a média administracdo(supervis&o).

Na PMMG, as ocorréncias do absenteismo, além de poder refletir os problemas ja
abordados, podem também evidenciar que desvios disciplinares podem estar ocorrendo de
forma velada. Tais desvios podem ser enquadrados nos dispositivos do Codigo de Etica e
Disciplina dos Militares do Estado de Minas Gerais (CEDM), de 2002, em seu Titulo |,

Capitulo |, uma vez que no:

Art. 3° - A camaradagem ¢é indispensavel ao convivio dos militares,
devendo-se preservar as melhores relagdes sociais entre eles.

§1°- E dever do militar incentivar e manter a harmonia, a solidariedade e a
amizade em seu ambiente social, familiar e profissional.

§ 2° - O relacionamento dos militares entre si € com 0s civis pautar-se-a
pela civilidade, assentada em manifestacdes de cortesia, respeito, confianca
e lealdade.(MINAS GERAIS, 2002a).

Embora tais procedimentos devam ser, obrigatoriamente, adotados pelos policiais militares,
as relagdes humanas no trabalho s&o sempre intrincadas e passiveis de conflitos, o que
deve ser monitorado constantemente pela geréncia, a fim de ndo extrapolar ao controle
administrativo chegando a atingir as raias da ilegalidade. Pode-se afirmar, entdo, ser “o
absenteismo crénico [...] sinal de problemas mais profundos no ambiente de trabalho.”
(BOHLANDER; SNEL; SHERMAN, 2005, p. 97)

v CHRUDEN, H.J.; SHERMAN JR., A.W. Personnel Management. Cincinnati, South-Western Publishing
Company, 1963, p. 672-673.
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Como forma de manter a padronizagdo do comportamento geral dos policiais militares, o
mesmo dispositivo vem regular as condutas dos profissionais da PMMG. Visando evitar

possiveis desvios o dispositivo em seu Art. 9° vem dispondo que:

A honra, o sentimento do dever militar e a correcdo de atitudes impdem
conduta moral e profissional irrepreensiveis a todo integrante das IMEs, o
qual deve observar 0s seguintes principios de ética militar:

| — amar a verdade e a responsabilidade como fundamentos da dignidade
profissional,

Il — observar os principios da Administracdo Piublica, no exercicio das
atribuicbes que lhe couberem em decorréncia do cargo;

- ...;

IV — cumprir e fazer cumprir as leis, codigos, resolugbes, instrucdes e
ordens das autoridades competentes;

V-—-..;

VI — zelar pelo seu proprio preparo profissional e incentivar a mesma pratica
nos companheiros, em prol do cumprimento da missdo comum;

VIl — praticar a camaradagem e desenvolver o0 espirito de cooperacio;

VIII — ser discreto e cortés em suas atitudes, maneiras e linguagem e
observar as normas da boa educacio;

IX=-..;

X — cumprir seus deveres de cidadao;

Xl—-...;

Xll=...;

Xl =...;

XIV — exercitar a proatividade no desempenho profissional;

XV — abster-se de fazer uso do posto ou da graduacdo para obter facilidade
pessoal de qualquer natureza ou encaminhar neg6cios particulares ou de
terceiros;

XVI — abster-se, mesmo na reserva remunerada, do uso das designacdes
hierarquicas. (MINAS GERAIS, 2002a).

Estas normas de conduta por si s6 deveriam ser o suficiente para impedir que problemas
administrativos viessem a ocorrer, evitando que evoluisse de tal forma a comprometer o
ambiente saudavel de convivio entre os profissionais. Assim, estes procedimentos deveriam

evitar a incidéncia do absenteismo na PMMG.

O problema absenteismo é uma preocupagdo do Alto Comando da Instituicdo PMMG. Ha
uma preocupacgado patente com o fendbmeno expresso através do direcionamento para
acompanhamento do absenteismo, 0 que devera ocorrer anualmente pela Diretoria de

Recursos Humanos.

Tal objetivo visa padronizar e orientar comportamentos para a adog¢do de “[...] mecanismos
que minimizem a auséncia do militar de suas fungbes, seja ele previsto, como férias, ou ndo,
como dispensas médicas.” (MINAS GERAIS, 2010, p.74). Este comportamento otimizaria a
disponibilidade de efetivo para a producéo de seguranga publica, elevando o numero de
efetivo disponivel e estabelecendo um limite aceitavel de auséncia por parte do servidor

policial militar.
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O acompanhamento, segundo a determinacéo, é feito pelo Sistema Informatizado de
Recursos Humanos (SIRH) que gera os relatérios necessarios, com indicativos através de

fardis coloridos (verde, amarelo e vermelho), com a polaridade de quanto menor, melhor.

“Os dados deste indicador serdo acompanhados anualmente. Apdés o término do periodo
avaliativo, serdo necessarios 10 dias para o dado estar disponivel.” (MINAS GERAIS, 2010,
p.74). Estes dados devem ser trabalhados pelos gerentes e comandantes dos varios niveis

da Instituicao.

O mesmo documento elaborado pela PMMG, prevé que se deve “instituir a Gestdo de
Pessoas com foco na qualidade de vida no trabalho e efetividade no desempenho
profissional, intensificando o senso de pertencimento, garantia da sustentabilidade da

Instituicdo e o alcance dos objetivos organizacionais.” (MINAS GERAIS, 2010).

A instituicdo Policial Militar denota, em seus documentos norteadores, explicita preocupagao
com seus funcionarios e a forma como eles experienciam o trabalho, para que realizem suas

tarefas combinando o interesse individual com os da Corporagéo.

Em meio a sete a¢des direcionadas a consecucao da estratégia 8.1.4, esta inserida a agéo
8.1.4.3 que seria “Implantar Programa de reducdo de absenteismo na PMMG.” Segundo a
programacéo estabelecida pelo dispositivo Institucional, em 2009 estaria prevista a
elaboragcdo de diagnéstico de absenteismo até julho, a elaboragdo do programa até
setembro e o inicio da implementacéo do programa a partir de outubro. Para os anos de
2010 e 2011 estariam definidas agdes continuadas de implementacéo do programa, sendo
responsaveis para tanto a Diretoria de Recursos Humanos (DRH), a Diretoria de Saude (DS)

e a Primeira Se¢éo do Estado Maior da Instituicdo (PM1).

Existem outros estudos desenvolvidos na Instituicdo PMMG acerca do fenémeno
absenteismo, tais como: Watanabe, em 1991, Rosa em1997, Costa, em 2008 entre outros
que estudaram o fendmeno de varias formas e enfoques, desde o nivel de Regides até o

hivel de Unidades.

Portanto, o fendmeno absenteismo na PMMG € bem discutido em estudos pds-académicos,
e € de fundamental importéncia que faga parte da pauta diaria dos comandantes e gerentes

de todos os niveis de execucéo.

Do nivel estratégico ao operacional, o assunto absenteismo deve estar bem nivelado para
gue nao haja dificuldades em fazer com que o monitoramento do fendmeno ocorra de forma

satisfatéria e possa suprir as necessidades dos comandantes de todos os niveis.
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E escassa a legislacdo especifica, na PMMG, sobre a matéria que possa balizar e
padronizar o comportamento dos comandantes nos diversos niveis de execucgdo, para lidar
no combate, contengéo e controle do fendbmeno absenteismo. Sendo assim, agem seguindo
direcionamento particular a tentar evitar que o indice de absenteismo no seu admbito de

comandamento seja elevado.

Na secéo 5 esta caracterizada a 1082 Companhia de Policia Militar Especial, bem como o

municipio de Itauna, que sedia aquela Companhia.



5 A 108aCia PM Esp

A cidade de Itaina esta situada na regido centro-oeste de Minas Gerais, a 85 quildmetros da
capital mineira. Contando com aproximadamente 85.838 habitantesi8 distribuidos em uma
area de 496 Km2, o municipio equivale a 0,084% da area do Estado e possui uma taxa de
crescimento populacional de 5%.

Conforme dados da Prefeitura Municipal de Itainal9 a cidade esté inserida na microrregido
186, macrorregido metalirgica e campo das vertentes, mesorregido centro oeste e zona

geogréfica metallrgica e possui uma frota de veiculos estimada em 33.587 unidades.

FIGURA 5 - Destaque do Municipio de Itaina no Estado de Minas Gerais

O municipio de Itatna possui sua populacéo distribuida em 66 bairros e 39 Nucleos Urbanos
da Zona Rural (povoados).

Itana faz divisa com os municipios de Para de Minas ao norte, ao leste com Mateus Leme,

ao sul com lItatiaiugu, a oeste com Carmo do Cajuru, e Igaratinga ao noroeste.

Estimativa do censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) do ano de 2009.

“ ITAUNA. Prefeitura. Dados. Itatina, 2010. Disponivel em < www.itauna.mg.gov.br>. Acesso em: 7 de abril de
2011.


http://www.itauna.mg.gov.br/
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A cidade é servida de consideravel malha viaria, destacando as rodovias MG 050 e MG 431
e proximidade com as principais rodovias nacionais que cortam o estado. Da BR 040 Itauna
dista 60 quildbmetros, da BR 381, 25 quildbmetros e da BR 262 dista 22 quildmetros. Todas
estas estradas com excelente pavimentagéo e estado de conservacéo facilitam o trafego e o

acesso aos principais municipios da Regido Metropolitana de Belo Horizonte (RMBH).

A proximidade de Itauna com a RMBH é outro fator que particulariza o municipio e |he
confere caracteristicas de especiais impactos na segurang¢a publica. Itauna dista 17
quildmetros de Mateus Leme e 26 quildmetros de Itatiaiugu, municipios que compdem a
RMBH e, portanto, servidos de rede urbana de énibus com horarios diarios contribuindo

para o fluxo de pessoas entre estas cidades.

ltauna esta distante 24 quildbmetros de Para de Minas, 38 quildmetros de Divindpolis, 52
quildmetros de Betim e 82 quildmetros da capital mineira, o que, aliado a excelente malha
vidria permite facil acesso ao municipio de Itauna por parte da populagdo destas outras

cidades.

Esta pequena distancia dos principais corredores do estado também contribui e facilita o
rapido acesso a capital mineira e ao estado de S&o Paulo. Isto faz do municipio de Itauna
um corredor de transito, por onde as pessoas trafegam ao se deslocarem para outros
lugares do pais e do estado, mantendo sua caracteristica desde a colonizacéo pelos

tropeiros paulistas.

A Ferrovia Centro Atlantica (FCA) possui no municipio duas estac¢des ferroviarias que séo a
base para a rota cujos trilhos cortam o centro de Itauna para o escoamento da produgdo de

s0ja, farelos € minério de ferro.

Em 1975, Itaina foi declarada pela UNESCO?® como sendo a ‘Cidade Educativa do Mundo’.
Ja naquela época o municipio possuia grande infra-estrutura educacional, representada,
principalmente, pela Universidade de Itauna (Ul), importante centro educacional de ensino
superior, que até os dias atuais atrai estudantes de toda a regido, bem como da capital e

regido metropolitana.

A economia do municipio esta calcada na atividade siderurgica, embora tenha sido
importante pélo téxtil no passado. Hoje, apesar de ainda possuir uma empresa téxtil, a
Companhia de Tecidos Santanense, o municipio migrou o foco de sua economia para a
siderurgia acolhendo e fortalecendo relagbes com as empresas do ramo como Arcelor Mittal,

Saint Gobain, Minas Gusa entre outras.

*® UNESCO: Organizacio das NacSes Unid.as para a Educacio, a Ciéncia e a Cultura



Itaina, considerando o indice de desenvolvimento humanoZl (1991-2000), entre o0s
municipios do estado de Minas Gerais, atingiu a 12acolocagdo. Com relagdo aos municipios

do pais, Itauna alcancou a 200a colocag&o.

Italna é atendida pelo poder judiciario por seis varas judiciais e cinco promotorias, sendo

considerada instancia judiciaria de segundo grau.

A Policia Civil mantém no municipio uma Delegacia Seccional com estrutura prevista para

guatro delegados e dez agentes.

A PMMG em Itadna estd representada por uma Companhia Especial de Policia Militar,
comandada por um oficial superior (Major PM). Esta companhia esta diretamente
subordinada ao 23° Batalhdo da Policia Militar (23° BPM) sediada em Divinopolis que, por
sua vez se subordina a 7a Regido de Policia Militar (7a RPM) também sediada em

Divinépolis.

A 7aRPM possui sua responsabilidade, além do 23° BPM EM Divindpolis, também sobre as
unidades 7° BPM em Bom Despacho, 13aCia PM Independente em Formiga, 19a Cia PM
Independente em Para de Minas e 7aCia PM Independente de Meio Ambiente e Transito em
Bom Despacho.(FIG. 6)

FIGURA 6 - Municipios componentes do 23° Batalhdao de Policia Militar.

O 23° BPM esta composto pelas seguintes companhias: 53a Cia PM, 142a Cia e 240a Cia
PM Esp com responsabilidade pelo municipio de Divinépolis, a 139a Cia PM com
responsabilidade pelo municipio de Claudio e a 108a Cia PM Esp.

21 Atlas do Desenvolvimento Humano no Brasil (http://www.pnud.org.br/atlas/instalacao/index.php)


http://www.pnud.org.br/atlas/instalacao/index.php
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A 1082 Cia PM Esp, foco do estudo, tem responsabilidade sobre os municipios de Itauna e
Itatiaiugu. Em Itauna estd centralizada a sede da companhia e em lItatiaiugu a PMMG é

representada por um destacamento.

Para delimitacdo do estudo, foi desconsiderado o efetivo pertencente ao destacamento de

Itatiaiugu, focando-se apenas em ltauna, sede da companhia.

O aquartelamento da PMMG em Itauna foi inaugurado no dia 16 de setembro de 1.981,
quando foi instalado o 5° Pelotdo da 532 Cia PM, em prédio amplo e espagoso construido

em terreno pertencente ao Estado.

Posteriormente, em 13 de Janeiro de 1988 foi elevado a categoria de Companhia, passando
a funcionar a 1082 Cia PM.

Em 23 de Agosto de 1993, atingiu a categoria de 1082 Cia Esp PM, permanecendo até os

dias atuais.

A 1082 Cia PM Esp é formada por dois pelotdes, sendo os dois com responsabilidade sobre
O municipio de Itauna. Porém, um dos pelotdes também responde sobre o municipio de
[tatiaiugu, sendo que la esta sediado um sub-destacamento comandado por um sargento,

diretamente subordinado ao primeiro pelotdo de Itauna.

Por ser uma Companhia Especial, a 1082 Cia PM Esp de Itauna tem previs&o para compor o
corpo gerencial da Companhia de um major PM comandante, um capitdo PM sub

comandante e dois tenentes comandantes de pelotio.

O corpo de pragas da 1082 Cia PM Esp é composto por soldados, cabos, sargentos e

subtenentes, seguindo a formatacéo tradicional da PMMG.

A TAB. 1 demonstra a distribuicdo do efetivo do 23° BPM por companhias bem como a

representatividade percentual de cada companhia para com o batalhio.

Vislumbra-se que a 1082 Cia PM Esp opera com 90% do seu efetivo total. A 1082 Cia PM
Esp enfrenta problemas com a falta constante de efetivo pleno para o desencadeamento de
todas as suas fungdes e modalidades do policiamento, sejam elas no servigo operacional ou

no servico administrativo.

A 1082 Cia PM Esp tem lotado no municipio de Itauna um quinto do efetivo do 23° BPM,
sendo maior que as demais companhias bem como a outra Companhia Especial (2402 Cia

PM Esp) em seis pontos percentuais.
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TABELA 1

Total de efetivo do 23° Batalhdo da Policia Militar, por companhias - 2010

Efetivo
Companhias Previsto Existente

Absoluto Percentual
532 115 105 19,81
1422 103 95 17,93
1392 30 25 4,70
PCS 99 110 20,75
1082 Esp 130 117 22,10
2402 Esp 92 78 14,71
Total 575 530 100,00

Fonte: Policia Militar de Minas Gerais. 23° Batalhdo de Policia Militar. Secdo de Recursos
Humanos. Dados extraidos referente a 1° dez 10.
Nota: PCS — Posto de Controle de Servigco; Esp - Especial

A 1082 Cia PM Esp, utilizando-se da nomenclatura da administracdo, € uma filial' da
‘empresa’ PMMG e desempenha importante papel dentro cenario do 23° BPM,
especificamente no municipio de ltauna, uma vez que detém o maior efetivo entre todas as

companhias deste Batalhdo, tanto o efetivo previsto, quanto o efetivo existente.

A 1082 Cia PM Esp pode ser considerada como a companhia de maior expressao
pertencente ao 23° BPM. Por ser a Companhia de maior efetivo, € a Companhia que maior

demanda administrativa possui.

E oportuno ressaltar que, segundo Costa (2008, p.05), o Vigésimo Terceiro Batalhdo da
Policia Militar (23° BPM) apresentava, em 2007, o maior indice de absenteismo registrado
dentro da Sétima Regido da Policia Militar (72 RPM). Portanto, tem-se como foco a maior

Companhia, do Batalhdo de maior indice de absenteismo dentro da 72 RPM.
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Na secdo 6 sdo abordadas as técnicas metodoldgicas utilizadas para a realizagcdo da

presente pesquisa.
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6 METODOLOGIA

Nesta secdo, apresenta-se a trajetéria metodolégica utilizada para balizar o
desenvolvimento do presente estudo monografico. Explicita-se, portanto, os métodos de
abordagem e de procedimentos, técnicas utilizadas, a natureza da pesquisa, a delimitacéo

do universo, periodo da pesquisa e critérios para analisar e interpretar os dados.

6.1 Métodos de abordagem

A pesquisa teve sua génese no método indutivo através da percepgdo do fendbmeno que
ocorre no cotidiano do exercicio da atividade laborativa de gerenciamento de pessoas

vivenciado pelo pesquisador.

A analise empirica dos elementos constituintes do fenbmeno que se apresentava e o
estabelecimento das relagdes quantitativas entre eles induziram o pesquisador a elaborar

hipéteses que pudessem responder e justificar tal fenémeno.

Para o desenvolvimento de uma pesquisa de direcionamento académico, utilizou-se o
método hipotético-dedutivo. Construiu-se um modelo tebérico que visava solucionar o
problema que ja havia sido identificado. Conhecer o fenémeno através de teorias
consagradas fora fundamental, tornando-se o caminho por onde os estudos se

direcionaram.

A deducgédo de consequéncias particulares veio a seguir testando-se as hipoteses levantadas

visando sua confirmacgéo, fechando a dindmica com a introdugéo das conclusées na teoria.

6.2 Métodos de procedimento

Para a investigagdo aprofundada do fenémeno estudado, utilizou-se o método de
procedimento monografico, com investiga¢cdes aprofundadas das teorias que abordam o

tema absenteismo e seus varios doutrinadores, construindo uma ampla visdo do fenémeno.

Também foi utilizado o método de procedimento estatistico que teve a importante funcéo de
comprovar experimentalmente a base teérica, com tabelas e graficos dos fatos explorados

através de dados produzidos pelos proprios elementos do universo estudado.
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6.3 Técnicas

Para a coleta dos dados a serem trabalhados, foram utilizadas as técnicas relacionadas

abaixo:
a) Documentacgéo indireta

Como pesquisa documental, fontes primarias, utilizou-se a Resolu¢do Conjunta n.
4073/2010 que versa sobre as Pericias de Saude na Policia Militar de Minas Gerais € no
Corpo de Bombeiros Militar de Minas Gerais, o Estatuto dos Militares do Estado de Minas
Gerais (EMEMG), a Instrucdo Conjunta n. 003/2005 que normatiza os processos
homologatérios de licengas/dispensas de saude no ambito da administragcdo da
PMMG/CBMMG, o Plano Estratégico da PMMG para os anos de 2009 — 2011, além de

outros correlatos ao tema.

Foram utilizadas pesquisas bibliograficas, fontes secundarias, em autores como Chiavenato
(1991), Flippo (1978), Milkovich; Boudreau (2000), Jucius (1977) e outros que abordaram o

assunto do absenteismo.
b) Documentacgdo direta intensiva

Como documentacéo direta utilizou-se pesquisa de campo com observagéo direta extensiva

através de questionarios compostos de questbes abertas, fechadas e semi-abertas.

A aplicacdo do questionario com perguntas estruturadas, objetivas e subjetivas, foi
direcionada ao efetivo de policiais militares da 1082 Cia PM Esp que apresentaram

dispensas/licencgas ao servico em 2010.

6.4 Tipo de pesquisa

Quanto ao objetivo do presente trabalho, realizou-se pesquisa descritiva, onde se analisou
as caracteristicas do fenédmeno absenteismo que ocorre na 1082 Cia PM Esp, em ltauna,
procurando identificar os varios momentos de registro do fenébmeno e sua relagédo com o

cotidiano dos individuos, bem como sua influéncia no comportamento humano e vice-versa.
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Utilizou-se a pesquisa qualitativa através da observacdo direta intensiva das questdes
subjetivas do questionario, bem como quantitativa ao tabular e analisar as questbes

objetivas, apds aplicagdo de um roteiro de perguntas pré-estabelecidas.

A pesquisa quantitativa se deu com o levantamento dos dados estatisticos a respeito das
dispensas e licencas ao servico adquiridas pelos colaboradores da 1082 Cia PM Esp na

cidade de Itauna, durante o ano de 2010.

O tratamento estatistico se deu através de tabelas e graficos, construidos através de
pesquisas diretas de amostra ndo-probabilistica com voluntarios, afim de bem caracterizar o

fendbmeno do absenteismo na 1082 Cia PM Esp.

6.5 Delimitagao do universo

O universo considerado no presente estudo se constituiu dos policiais militares lotados na
1082 Cia PM Esp que demandaram licengas e/ou dispensas médicas e que, portanto foram
registrados no NAIS do 23° BPM.

Como amostragem, foi utilizada exatamente a totalidade dos policiais militares que se

ausentaram do servi¢co durante o ano de 2010, por licenga ou dispensa.

A 1082 Cia PM Esp € a maior companhia do 23° BPM, contando com o maior efetivo que as

demais companhias da Unidade.

O efetivo da 1082 Cia PM Esp pertencente ao destacamento de Itatiaiugu foi desconsiderado

da analise.

6.6 Periodo da pesquisa

O periodo considerado e escolhido para a analise dos dados foi o ano de 2010.

Considerou-se tal periodo em virtude de estar imediatamente anterior ao ano do presente
estudo e entender que, desta forma, a analise seria mais atual e oportuna para a adog¢éo de
medidas efetivas para controle e redu¢do dos problemas, uma vez que os fatores e pessoas

causadores do fendmeno ainda estariam contribuindo para tal.
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6.7 Critérios para analise e interpretagao dos dados

Foram colhidos dados referentes aos policiais militares de Itauna que demandaram
dispensallicen¢a ao NAIS do 23° BPM no ano de 2010.

Tais dados foram obtidos através de relatorio produzido pelo préprio NAIS, constando a

identificagao do policial militar, dias e motivos das dispensas/licengas.

A tabela foi saneada e nela concentrado apenas os dados relevantes, sem duplicidades ou

erros, referente a 76 absentas.

Nao houve a necessidade de manuseio das fichas médicas dos envolvidos, uma vez que os
dados constantes no relatério do NAIS foram suficientes para alimentar a pesquisa. Ainda
assim houve a maxima preocupag¢ao com todos os critérios para a manutenc¢éo do sigilo das

informagdes colhidas.

Consideraram-se as dispensas, para efeito do estudo, mesmo sabendo da utilizacdo da
capacidade laborativa residual do policial militar em atividades administrativas. Tal
alinhamento se deu por entender que, em uma companhia operacional, o objetivo principal
do policial militar é a prestagdo do servigo de seguranga publica & comunidade, no seu seio
e em contato direto com esta através do patrulhamento ostensivo fardado. O aproveitamento
do profissional, ainda que em fungbes administrativas sé faz inchar o escritério, trazendo

dificuldades operacionais para realocag¢ao do efetivo na atividade fim.

Foi considerado como efetivo da 1082 Cia PM Esp o numero contabilizado pela Se¢éo de
Recursos Humanos (SRH) do 23° BPM, na data de 1° de dezembro do ano de 2010, quando

entao se registrava o total de 117 policiais militares existentes e 130 previstos.

No trabalho, ndo se preocupou em quantificar o absenteismo de acordo com calculos
matematicos e férmulas ja concebidas que visam aferir se 0s numeros traduzem indices
baixos, aceitaveis ou elevados. Tal fungéo € ponto passivo dentro da instituicdo gracas a

fixacdo deste parametro pelo Plano Estratégico 2009 — 2011.

O foco com o absenteismo se deu na preocupagéo com a origem do evento fenomenoldgico
€ suas causas, visando bem identifica-las para que se desencadeasse um processo técnico

de combate e contengéo.

Analisou-se o fenbmeno absenteismo em Itauna com enfoque nas licencas e dispensas
médicas, procurando estabelecer nexo causal entre este e 0 grande numero de policiais

militares que residem fora do municipio de Itauna, local onde desenvolvem suas atividades
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profissionais. Observou-se que o fato dos policiais militares residirem fora e/ou longe do
municipio onde trabalham tem sido fator contribuinte para o acréscimo do absenteismo

registrado pela 1082 Cia PM Esp.

Como fator gerador da inquietude do pesquisador e com o fito de direcionar os estudos,
formulou-se a seguinte pergunta, que caracteriza, também, o problema de pesquisa: a
fixacdo de residéncia do militar fora do municipio de Itauna, onde desenvolve suas
atividades profissionais de seguranga publica, pode contribuir para o aumento do
absenteismo na 1082 Cia PM Esp?

Uma vez definido e caracterizado o problema, foram criadas hipoteses que pudessem
colaborar com o alcance de respostas. Assim, com hipbtese basica do estudo formulou-se a
seguinte premissa: o fato de os policiais militares residirem fora da cidade de Itauna é o fator

principal que contribui para o absenteismo na 1082 Cia PM Esp de Itauna.

QOutras hipdteses, denominadas secundarias foram desenvolvidas e trabalhadas para o

auxilio a elucidagdo do problema:

a) O local de residéncia do militar n&o contribui de forma significativa para a incidéncia de

absenteismo na 1082 Cia PM Esp.

b) A pratica desportiva e o futebol durante o treinamento semanal é o principal fator que

contribui para o absenteismo na 1082 Cia PM Esp no municipio de Itauna.

Para a comprovagado das hipdteses apresentadas foi utilizado o cruzamento dos dados e
informagcées que foram colhidos na pesquisa das referéncias bibliograficas com as
informacbées traduzidas das informacbes tabuladas provenientes dos questionarios

aplicados.

A secdo 7 é destinada a apresentacéo da analise dos dados colhidos através das pesquisas

desenvolvidas.
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7 ANALISE DO ABSENTEISMO NA 1082 COMPANHIA DE POLICIA MILITAR ESPECIAL

Nesta sec¢do, sdo apresentados e interpretados os dados extraidos do relatério apresentado
pelo NAIS# do 23° BPM, bem como dos questionarios aplicados aos absentas da 1082 Cia
PM Esp.

Tais dados sdo comparados e correlacionados, também, com a doutrina ja abordada no
presente estudo em secbes anteriores, visando melhor entendimento do fenémeno

absenteismo.

A pesquisa de campo iniciou-se colhendo informag¢des do NAIS do 23° BPM, procurando
identificar, sobretudo os policiais militares que, no periodo considerado do estudo, ano de
2010, foram licenciados/dispensados médicos. A relagdo fornecida pelo NAIS, através de
seu banco de dados, constava da identificagdo do policial militar, data de licenga/dispensa e

quantidade de dias utilizados.

Posteriormente, realizou-se pesquisa censitaria ao se aplicar um questionario a todos os
militares absentas da 1082 Cia PM Esp, no ano de 2010, ou seja, todos os militares que
moravam ou ndo no municipio de Itauna no ano de 2010 e que obtiveram licenga/dispensa

para tratamento de saude.

A aplicacdo do questionario se apresentou como um instrumento de singular importancia
para que se pudesse observar, analisar e verificar o desenvolvimento do fenémeno
absenteismo, com foco no individuo e sua percepc¢do particular do fato. Interessante
perceber que os individuos questionados compunham ¢ universo do problema e foram, em

tese, os protagonistas do fenémeno.

7.1 Informagdes do NAIS sobre os absentas

E necessario saber quantos absentas foram registrados na 1082 Cia PM Esp no ano de
2010. Ao analisar os dados do NAIS, percebe-se 282 procedimentos registrados no ano de
2010 de militares pertencente a 1082 Cia PM Esp. Entretanto, o numero real de absentas era
de 78 policiais militares, 0 que demonstra que varios policiais tiveram mais de um

procedimento de licenga e/ou dispensa registrado em seu nome.

> NAIS — Nucleo de Atendimento Integrado a Sadde



Assim, o percentual de policiais militares absentas alcanca 74% do efetivo existente, que é
de 105 policiais que serviram em Itaitna em 2010. Constata-se que este valor representa
significativa parcela de policiais militares da 108a Cia PM Esp que demandou

licenca/dispensa no ano de 2010, faltando ao servico.

Constata-se que ha um numero maior de absentas que nédo residiam em Itauna no periodo
de 2010, do que de militares absentas que residiam em Italna. O nimero de absentas que
ndo moravam em Itauna representa 57% do total de absentas da 108a Cia PM Esp,

representando uma diferenca de 15% entre as classes comparadas. (GRAF. 1)

Da andlise, nota-se que os policiais que trabalhavam em Itatna no ano de 2010 e que
residiam fora do municipio, obtiveram mais dispensas e licencas médicas que os policiais

gue residiam no municipio.

Jucius (1977) identificou que o absenteismo variava segundo as areas geograficas. "Os
departamentos ou localiza¢des distantes dos lares dos trabalhadores, em geral, terdo taxas

[de absenteismo] mais elevadas.”

Italina

Local de Residéncia

GRAFICO 1 - Militares absentas da 108a Companhia de Policia Militar Especial
Residentes em Italina e em outras cidades no ano de 2010
Fonte: Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Nicleo de Atendimento Integrado a
Saude (NAIS) do 23° BPM.

Entre os policiais absentas, a maioria (66%) tende a demandar de um a trés procedimentos
no NAIS no ano. (GRAF. 2) No entanto observa-se que uma parte consideravel dos
absentas (19%) demandaram mais de sete procedimentos, apresentando quatro policiais

gue demandaram mais de dez procedimentos.
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Neste caso, o foco deve ser centrado no profissional em especifico, com o objetivo de se

identificar se ha uma tendéncia deliberada em faltar ao servi¢co, ou realmente um profissional

doente cronico.

Flippo (1978) alerta para os funcionarios que possuem inclinacdo a faltar ao servico.
Segundo o autor, estes funcionarios devem ser acompanhados através de

aconselhamentos, auxilios e avisos, podendo chegar até mesmo a demissao.

GRAFICO 2 - Frequéncia de registro de procedimentos no NAIS por policiais militares da
108a Companhia de Policia Militar Especial - 2010.
Fonte: Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Nucleo de Atencao Integrado a Salde
(NAIS) do 23° BPM.

No total, foram computados pelo NAIS 2177 dias concedidos de licengas/dispensas no ano
de 2010 aos policiais militares lotados na 108a Cia PM Esp em lItauna.
Os dados informam que a faixa considerada de um a trés dias de dispensal/licenca, registrou

0 maior niumero de policiais, seguida pela faixa de sete a nove dias.

O grande percentual, portanto, de dias de licenca/dispensa por policiais ficou registrado

entre um a nove dias, com 54% do total dos policiais. (GRAF 3)

Observa-se que a maioria dos policiais absentas da 108a Cia PM Esp, em 2010, possuiam

uma tendéncia em utilizar atestados médicos para faltarem até trés dias.



GRAFICO 3 - Dias de dispensas concedidos para cada absenta - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Nucleo Assisténcia Integral a Saude
(NAIS) do 23° BPM.

A comparacéo foi realizada entre os dois grupos de policiais militares absentas. Um grupo
representado por policiais que moravam em ltalina e outro de policiais que ndo moravam em
ltatna, tendo como variavel a quantidade de vezes que o0s policiais militares criaram

demandas individuais para o NAIS.

Analisando os dados do GRAF. 4, observa-se que ambos 0s grupos tem sua maior
concentracdo de demanda no inicio do grafico, ou seja, ambos os grupos demandam

procedimentos de uma a quatro vezes.

Porém, percebe-se que o0s policiais que ndo moram em Itauna tendem a gerar mais
demanda de procedimentos no NAIS do que os policiais que ndo moram. Cerca de 88% dos
policiais que moravam em Itauna demandaram até quatro procedimentos no NAIS, sendo

gue dos policiais que ndo moravam 67% se concentraram nesta faixa.

A faixa que considera a demanda de mais de cinco procedimentos registrou-se 33% para 0s
gue ndo moravam contra 12% dos que moravam. Isto representa uma diferenca de 21%, ou

seja, onze policiais a mais.

Portanto, pode-se observar, pelos dados apresentados, que os policiais que ndo moravam
em Itaina em 2010 demandaram mais procedimentos em relagcdo aos policiais que

moravam em ltalina no mesmo periodo.



59

GRAFICO 4 - Numero de procedimentos gerados no NAIS, por policial.
Comparativo entre policiais que moravam e ndo moravam em ltalna
em 2010
Fonte: Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Nicleo de Atencdo Integrado a
Saude (NAIS) do 23° BPM.

Percebe-se, ao se analisar o GRAF. 5 que ambos os grupos estudados e policiais absentas

se concentram na primeira metade do gréfico.

O grupo dos policiais militares que moravam em Itadna registraram 76% do total de 33
policiais militares que foram licenciados/dispensados pelo periodo de até quinze dias. Ja os
policiais militares que nao residiam em lItadna registraram 58% do total de 45 Policiais

militares.

Nota-se ainda que na segunda metade do grafico foram registrados 42% dos que nao
moravam em Itadna contra 24% dos policiais que moravam em ltalna. Isto representa uma
diferenca de 18 pontos percentuais, o que, em termos absolutos, traduz uma diferenca de
onze policiais a quem foram concedidos mais de quinze dias de dispensal/licenca no ano de

2010.

Conforme o GRAF.5, os policiais que ndo moram em Itauna sdo dispensados/licenciados
mais dias que os policiais que moram em Italna, contribuindo, assim, para com o

absenteismo na 108aCia PM Esp.

Em sentido contrario estao os policiais que residem em Italuna, concentrando-se no inicio da

tabela, sendo em maior nimero os que séo dispensados/licenciados por poucos dias.



GRAFICO 5 - Dias de dispensa concedidos a cada policial - comparativo entre policiais
gue moravam e ndo moravam em ltadna - 2010.
Fonte: Policia Militar do Estado de Minas Gerais. Nucleo Assisténcia Integral & Saude
(NAIS) do 23° BPM.

Ao analisar os graficos, pode-se perceber que os policiais militares que ndo residiam em
Italna demandaram mais procedimentos e em mais dias que os policiais que residiam em

Itatna.

Assim, os policiais militares que ndo residiam em Itaina foram mais absentas que os

policiais militares que residiam em Itatna no ano de 2010.

Ha que se considerar, todavia, outras varias informacfes para o atingimento de assertivas
conclusivas. Para tanto houve a necessidade de aplicar questionarios diretamente aos

policiais militares envolvidos com o fenémeno absenteismo.

7.2 Policiais militares absentas

Identificou-se que dos 78 absentas, 33 (48%) j& ndo residiam mais em ltatna. Estes policiais
militares foram transferidos para varias outras Unidades da PMMG, principalmente Unidades
da Regido Metropolitana de Belo Horizonte e 23° BPM em Divindpolis. Dos policiais militares
absentas em 2010 que trabalham atualmente em Itatna, 33 continuam morando na cidade e
12 ainda ndo moram em Itaina embora continuem desempenhando ali suas atividades

profissionais.

Com a saida destes 33 policiais, o percentual de policiais militares absentas que ndo moram

em ltadna caiu para 36%. Isto faz presumir que tais profissionais nao desejam continuar no
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municipio, almejam transferéncia para outras localidades e esperam a oportunidade para

concretizar suas intencoes.

Dentre os investigados, ha uma porcentagem consideravel de soldados (66%) em relagdo

ao total de faltosos por licenga/dispensa.

Observa-se ainda uma diferenca muito grande dos soldados para com os demais marcando
33 pontos percentuais a mais de diferenca para com relacdo ao segundo lugar, os cabos.

(GRAF. 6)

Nota-se que quanto mais préximo a base hierarquica da instituicdo, maior a tendéncia para
o registro do absenteismo por licenca/dispensa, ficando o corpo geréncia da 108a Cia PM

Esp registrando apenas um evento para este grupo.

Jucius (1977) ressalta que entre funcionarios supervisores, onde a sensacgao de
responsabilidade é alta, os indices de absenteismo estdo proximos de zero. Afirma, ainda,
qgue entre os operarios os indices podem ser mais elevados ja que "a falta de interesse ou

de sensacao de responsabilidade e valor sdo causas fundamentais de faltas ao trabalho.”

GRAFICO 6 - Posto e Graduagdo dos Absentas - 108a cia pm Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao género dos absentas, os dados indicaram 95% deles s&o policiais do sexo
masculino e 5% sdo policiais do sexo feminino. Portanto, homens tendem a faltar mais que

as mulheres. (GRAF.7)

Flippo (1978) e Chiavenato (1981) indicam que as mulheres tendem a faltar mais que os

homens. Segundo os autores estes indices diferem muito, sendo o indice apresentado pelas
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mulheres muito além dos indices apresentado pelos homens, tornando o assunto

indiscutivel do ponto de vista cientifico.

GRAFICO 7 - Género do Policial Militar absenta - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a faixa etéaria dos absentas, nota-se que a maior tendéncia ao absentismo esta
entre policiais entre 21 e 25 anos, marcando 37% do universo estudado, seguido da faixa
etéria de 31 a 35 anos. Ou seja, os funcionarios mais jovens tendem a faltar mais que

policiais com idade mais avancada. (GRAF.8)

Conforme Watanabe (1991), o absenteismo doenca esta mais concentrado na faixa etaria

entre 18 e 30 anos de idade.

Para Chiavenato (1981), ainda ha muita divergéncia entre a relacdo absenteismo e idade,
porém, relata que alguns autores direcionam para uma relacdo diretamente proporcional

entre o crescimento do absenteismo e o decréscimo da idade.

Para Flippo (1978), comprovadamente, a reducdo da idade do funcionario esta diretamente

ligada a crescente dos indices de absenteismo.

Observa-se coeréncia entre os dados apresentados no planilhamento das respostas dos

absentas e a teoria levantada sobre o fenébmeno.



GRAFICO 8 - Idade dos Absentas - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.

Os investigados afirmaram que, em sua maioria (56%), tinham até 5 anos de efetivo servico.
A diferenca do primeiro registro para o segundo maior registro é de quarenta pontos

percentuais, demonstrando grande predominancia desta faixa etaria em relagdo as demais.

Os dados apresentados expressam uma tendéncia a diminuicdo das faltas por parte dos
absentas, a medida do crescimento do tempo de servigo. Pode haver correlagdo com o fato

de policiais que possuem menos tempo de servico serem mais novos de idade.

Nota-se que policiais militares com pouco tempo de servico tendem a faltar mais que os

policiais que possuem mais tempo de servico. (GRAF.9)

GRAFICO 9 - Tempo de Servi¢co dos Absentas - 108a cia pm Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.



Ja em relagdo ao estado civil, os investigados revelam grande predominancia de solteiros
(32%), marcando trinta e dois pontos percentuais, distante treze pontos do segundo maior
registro, os casados. Incluiu-se no questionario o item sobre 0s vilvos, mas nao existe

nenhuma ocorréncia deste dado. (GRAF.10).

Observa-se, portanto, que os solteiros tendem a ser mais absentas que as demais

categorias de estado civil.

GRAFICO 10 - Estado Civil dos Absentas - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.

Em relagdo ao tipo de atividade desenvolvida pelo absenta a época de sua dispensa ou
licenga, identifica-se que os policiais militares do servigo operacional tendem a faltar mais

(95%), em relacéo aos policiais militares do servico administrativo (5%). (GRAF.11)

Flippo (1978) relata que condi¢cdes adversas de trabalho contribuem para o alto indice de

absenteismo nas empresas, além de horas excessivas em qualquer periodo.

Para Chiavenato (1981), as condigbes desagradaveis de trabalho sdo causas de
absenteismo. Porém KelloggZ (apud, CHIAVENATO, 1981) relata que o absenteismo se

apresenta mais intenso nos escritorios do que nas fabricas.

Nascimento (2004) relata que longas jornadas e turnos desgastantes podem gerar danos a

saude e, obviamente, colaborar para o aumento do indice de absenteismo.

B KELLOGG, M. S. New Angles in Performance Appraisal. Management Report, n° 63. New York: America
Management Association, 1961.



GRAFICO 11 - Atividade Principal exercida pelo Absenta na época das faltas - 108a Cia
PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

Pesquisando-se sobre o numero de dependentes dos policiais militares investigados,
constata-se que existe grande predominancia para absentas que ndo possuem dependente

(44%), seguido dos que possuem apenas um dependente (24%). (GRAF.12)

Estas duas categorias juntas somam 68% dos absentas, demonstrando que os policiais
militares absentas da 108a Cia PM Esp no ano de 2010 possuiam no maximo um

dependente.

O fato de possuir muitos dependentes nédo é fator determinante para o registro do fenémeno,
ao contrario do que se possa pensar. Filhos, no geral, ndo sdo motivo para faltas, mas

indicativo de maturidade e responsabilidade.

GRAFICO 12 - Numero de dependentes dos absentas - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.
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Entre os absentas, 86% possuem o segundo grau e 14% responderam possuir o terceiro

grau. N&o se registra nenhum absenta possuidor do primeiro grau.

Tal indicativo ja era esperado, tendo em vista a exigéncia do segundo grau para ingresso na

Corporacéo.

GRAFICO 13 - Escolaridade dos absentas - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.

Outro dado investigado foi o turno de trabalho do absenta a época de sua licenga ou

dispensa.

Identifica-se que grande parte dos policiais (62%) relatou trabalhar a noite (4° ou 1° turnos),
distanciando do segundo maior registro, que foi o periodo alternado, entre os quatro turnos

de servico24, em quarenta e um pontos percentuais. (GRAF.14)

Trabalhos noturnos s8o mais desgastantes e estressantes. Nascimento (2003) assevera que
embora o trabalho noturno possa ndo provocar diretamente les6es e doengas, gera maior
desgaste do organismo e debilita intensamente o funcionéario dificultando a recuperacéo

organica desejada para a préxima jornada.

Tais motivos forcam o profissional a recorrer aos atestados médicos para reposicdo minima
da energia necessaria ao desempenho das fung¢8es policial militar. O trabalho noturno forga
o funcionamento do corpo na medida em que altera o metabolismo e o reldégio biolégico do

ser humano, ampliando o desgaste fisico e mental.

24 0s turnos atuais de servigo policial militar em Minas Gerais sdo: 1° turno - Oh as 6h; 2° turno - 6h as 12h; 3°
turno - 12h as 18h; 4° turno - 18h as Oh.
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GRAFICO 14 - Periodo em que o absenta trabalhava a época das faltas - 108a Cia
PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

A época da licenca ou dispensa dos absentas, 82% dos investigados afirmaram perceber
como positivo o clima organizacional, revelando relacionamento harmonioso tanto com seus

pares quanto com seus subordinados. (GRAF.15)

Embora apenas 18% indicaram que suas relaces ndo eram harmoniosas com seus pares e
subordinados, considera-se grande este percentual, pois indicam 14 policiais militares. Estes
profissionais podem disseminar uma cultura perniciosa e serem fomentadores de um clima

ruim na 108a Cia PM Esp.

GRAFICO 15 - Relacionamento dos absentas com seus pares - 108a Cia PM Esp -
2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.



No que se refere as relagBes profissionais dos absentas com seus superiores, 81% relatam
serem boas. As rela¢gdes ruins e indiferentes registram 19%, marcando em termos de

porcentagem um pequeno namero. (GRAF.16)

Porém, ha que se considerar que, em termos absolutos, sdo quinze profissionais
desagradados e que n8o contribuirdo para a harmonizacdo do ambiente e o

estabelecimento de um bom clima organizacional.

Tais profissionais podem, ainda, afetar de forma contraproducente o clima organizacional,
influenciando outros profissionais, disseminando a negatividade e um comportamento

avesso ao apregoado pela instituigéo.

Grafico 16 - Relacionamento do absenta com seus superiores - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

Entre os dados analisados, percebe-se que 83% dos militares investigados sentiam-se
motivados a época da sua falta. Por conseguinte, o percentual estatistico dos que relataram

estar desmotivados (12%) se apresenta muito pequeno. (GRAF.17)

Porém, nao se pode desconsiderar a importancia do valor em termos absolutos, pois
indicam que treze profissionais estavam desmotivados para o servigo, representando treze

focos de disseminacdo de ideologias negativas.

E importante que os administradores passem a se questionar quais seriam as atitudes
destes profissionais frente ao grupo, se de recolhimento e exclusdo do grupo se tornando
inertes frente a situacdo ou se, de forma mais ativa agem fomentando atitudes depreciativas

para o préprio grupo e para a Instituigéo.
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GRAFICO 17 - Motivagdo do absenta a época das faltas - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Fonte: Dados da pesquisa.

Dos dados analisados, comprovou-se que a maioria (81%) ndo demandou ao NAIS por

motivo de lesdo ocorrida no treinamento da tropa (GRAF.18)

Embora o niamero de policiais absentas que faltaram ao servico em virtude de problemas
advindos do treinamento seja pequeno (19%), ndo pode ser desconsiderado e deve ser

também, foco de preocupacao dos administradores, ainda que de forma secundaria.

GRAFICO 18 - Les#o ocorrida em treinamento desportivo semanal - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

O GRAF. 19 permite visualizar a comprovacdo do que fora identificado na analise dos dados
da tabela do NAIS. Que em 2010, época em que se foca a pesquisa, 58% dos absentas
residiam em ltalna e 42% residiam em outras cidades, indicando forte predominancia de

absentas de fora do municipio em relagdo aos residentes no municipio.
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GRAFICO 19 - Local de residéncia do absenta - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a natureza da moradia dos absentas investigados, observa-se um grande percentual

de policiais militares (33%) residindo em casas alugadas. (GRAF.20)

Este fato, porém, pode nado estar diretamente relacionado a vontade ou ndo do policial
militar em se estabelecer no local, pois ha que se considerar as dificuldades na aquisicao da

casa propria.

Porém, a porcentagem de policiais que se registrou em republicas e outros tipos de
moradias (27%) se torna um dado interessante pela possibilidade deles ndo quererem
estabelecer vinculos como municipio e por aguardarem uma oportunidade de se

transferirem de local de trabalho.

Ha que se considerar que os policiais que nao possuiam residéncia fixa em Itaina possuem
seus parentes em outras cidades, sendo por 6bvio o deslocamento constante para a

localidade onde seus parentes residem.

Particular Aluguel Republica Outros
Natureza da Residéncia

GRAFICO 20 - Natureza da residéncia do Absenta - 108a cia pm Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.
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O GRAF. 21 registra que quarenta por cento (40%) dos absentas admitiram que o fato de

morar fora de Italna poderia ter contribuido para sua auséncia ao trabalho.

Embora percentualmente menor, este indicativo representa um valor absoluto muito grande
em se tratando de satisfacdo e em se considerando que 31 pessoas estariam se sentindo

incomodadas com o fato de morar fora do local onde trabalha.

Numero de Policias Militares

GRAFICO 21 - Relagdo entre absenteismo e a residéncia em outra cidade - 108a
Cia PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

Para melhor compreensao desta pesquisa hd a necessidade de se explicar que o conceito
do policial militar é definido por documento especifico, o CEDM e o classifica de acordo com
0 numero de punicdes elou premiacbes. O Art 5° deste dispositivo vem, portanto, assim
definir:

Art. 5° - Sera classificado com um dos seguintes conceitos o militar que, no
periodo de doze meses, tiver registrado em seus assentamentos funcionais
a pontuacgdo adiante especificada:

|- conceito “A” - cinqlienta pontos positivos;

Il - conceito “B” - cinqiienta pontos negativos, no maximo;

Il - conceito “C” - mais de cinquienta pontos negativos.

§ 1° - Ao ingressar nas Instituicbes Militares Estaduais - IMEs -, o militar
seré classificado no conceito “B”, com zero ponto.

§ 2° - A cada ano sem puni¢do, o militar receberd dez pontos positivos, até
atingir o conceito “A”. (MINAS GERAIS, 2002a).

O GRAF. 22, portanto, demonstra a situacdo da classificacdo do conceito dos absentas em
estudo. Embora se verifique que 40% dos absentas se classificaram no conceito B, de 0
(zero) pontos a 20 (vinte), esta faixa abrange pontuacdes variadas, como no caso da faixa
que vai do B 21 ao B40. Chama atencdo a faixa dos policiais militares enquadrados no

conceito A, sendo registrados 27% dos absentas.
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Portanto, os absentas da 108a Cia PM Esp ndo apresentaram uma caracteristica de baixo
conceito. Observa-se que a maioria dos absentas é dotada de bom conceito na Instituicéo.
Logo, ndo sdo considerados funcionarios probleméaticos para a PMMG, no &ambito

comportamental.

Tipo de Classificagcdo conceituai

GRAFICO 22 - Tipo de classificagdo conceituai dos absentas de acordo com o
CEDM - 108aCia PM Esp - 2010
Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a distancia entre a moradia dos absentas que residem em outras cidades e a
sede da 108a Cia PM Esp, identificam-se respostas que variavam de, no maximo 100 Km e

no minimo 40 Km. A média das distancias fica em torno dos 79,8 Km.

Para Watanabe (1991), o absenteismo ndo estd relacionado a baixos salarios, porém
identifica-se que os graus mais baixos da empresa apresentam maior indice de

absenteismo.

Os individuos entre dezoito e trinta anos de idade, entre um e dois anos de trabalho tem
maior tendéncia a faltar ao servico. Tais dados, ja identificados em 1991, refletem até os
dias de hoje na 108a Cia PM Esp de ltalina, como se pode comprovar pelos resultados da

pesquisa de campo, ora apresentada.

Como se pode observar, algumas doutrinas apresentadas datam da década de 80 e 90 do
século passado. Porém, encontram-se atuais e ainda representam as caracteristicas dos

absentas da 108a Cia PM Esp.

Alguns policiais militares opinaram a cerca do absenteismo, confirmando que as condi¢cfes

de trabalho em Itaina contribuem para o desgaste do profissional em relagcdo a sua saude:
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antes de trabalhar em ltatna, trabalhava em Belo Horizonte. Acredito que
as condicdes de trabalho na cidade de ltadna (carga horaria / escalas)
contribuiram muito para meu desgaste profissional € de minha saude. Na
mudanc¢a de BH para Itauna, foi perceptivel o aumento na carga horéria e
nas condicdes mais severas das escalas, sé6 n&o foi perceptivel, a curto
prazo, os danos a minha saude. (Entrevistado — n&do se identificou)

As declaragbes comprovam a teoria de Jucius (1977) e Nascimento (2003) quando alegam
que as mas condi¢gbes de trabalho e as causas adversas do servi¢o contribuem para a falta
do funcionario, pois acabam por gerar danos a saude. Assim, estes funcionarios se valem
do atestado médico como “[...] valvula de escape que o trabalhador encontra para fugir de
situagdes indesejaveis, conflituosas e até mesmo para demonstrar insatisfagdo”.
(VALTORTA, SIDI e BIANCHI, apud COSTA, 2008, p.33).

Ja outros opinaram a respeito das dificuldades de conciliar familia e trabalho, quando este é

realizado fora do local de residéncia, exigindo um maior tempo a disposi¢éo do trabalho:

a escala 2/3 alternando com 4/1 ndo proporciona aos militares recuperacao
fisiolégica adequada e contribui para desequilibrio do sono e pode ter
reflexos negativos na saide do militar. Algumas doengas podem acontecer
decorrentes dessa situacio que ficamos submetidos. (Entrevistado — ndo se
identificou)

A atuacio policial por si sé é bastante complexa, mas quando o militar atua
fora do local de origem, onde reside sua familia e onde tem outros
interesses, as dificuldades agravam naturalmente, pois nido disponibiliza
tempo necessario para dar uma maior atencao aos familiares e resolver em
tempo habil os problemas ou até mesmo se dedicar ao crescimento
profissional e intelectual. Sabemos que o servico exige uma maior
determinacdo de ambos o0s lados, do comando e do comandado, uma méo
dupla de direcdo para beneficios e retornos desejaveis, mas infelizmente
ndo é o que acontece na maioria das vezes em ITAUNA/MG, pois o
subordinado tende a cumprir uma escala, na qual foi determinada para
satisfacdo da CIA PM ESP, e muitas das vezes ndo satisfaz o militar.
Ressalto minha satisfacdo em ter servido em Itaina/MG e que minhas
escalas foram feitas de acordo com o que poderia ser feitas naquela
ocasido. (Entrevistado — ndo se identificou).

Ja cansei de trabalhar sentindo dores musculares, tirando servigo na raga e
nem assim deram o devido valor aos “TREIXEIROS” na época, quando meu
servico era de 06 horas, na verdade se tornava de 11 as vezes 12 horas,
pois sé de deslocamento eram 5 horas, servico de 12 era o dia todo as
vezes tendo 4 Horas de sono apenas. J& tive que levantar 03:00 da manha
para pegar Onibus na rodoviaria 04:30 varias vezes. Isso tudo também
acaba prejudicando a saude de qualquer militar. (Entrevistado — n&o se
identificou).

As declaragdes caracterizam a carga extra de energia que um funciondrio tem que
desprender quando reside longe do local de atuagéo. Esta situagdo acaba por debilitar a

saude do profissional, as vezes obrigando-o a fazer uso do atestado médico.
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Para Chiavenato (1981, p.36) e Ottero®® (apud Nascimento, 2003, p.112) a principal causa
de absenteismo estd focada nas doengas comprovadas e doengas ndo comprovadas, se

fazendo através de atestados médicos.

No entanto 0 assunto € muito mais complexo e revestido de subjetividade pois o atestado
médico nem sempre denota realmente um estado doentio do profissional. Para Nascimento
(2003) os profissionais utilizam-se do atestado médico como subterfugio, aproveitando-se
das varias situa¢des que caracterizam o absenteismo. Portanto
E sabido que o absenteismo é decorrente de multicausalidade, mas a
legislacdo existente em muitos paises s6 abona faltas por motivo de saude,
sendo assim, os trabalhadores recorrem ao atestado médico para justificar

suas faltas e ndo sofrer prejuizos em seus proventos, quando muitas das
vezes as faltas ndo estio relacionadas a agravo a saude.

Na secdo 8, serdo apresentadas as conclusées e sugestdes a que se chegou, apos o

transcorrer do presente trabalho.

» OTTEROQ, J.J.G. Riesgos del trabajo del personal sanitario. 2. ed. Madri: McGraw Hill, 1993.
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

Depois de realizado o presente estudo, onde se buscou alinhavar as ideologias sobre
absenteismo apresentadas nas bibliografias que subsidiam o referencial teérico, com o
levantamento de dados produzidos pelo NAIS, mais as informag¢des traduzidas nos
questionarios aplicados na pesquisa de campo chegam-se as conclusbées e sugestdes a

sequir.

8.1 Conclusodes

O estudo evidenciou teorias administrativas antigas e modernas sobre o evento

absenteismo, todas, porém, com o0 mesmo direcionamento.

As teorias mais antigas, datadas da década de 70 e 80, identificaram o fendmeno, suas
caracteristicas, suas tipologias e fatores que o determinam. Os conceitos apresentados

desde entdo sdo discutidos até os dias atuais pelos administradores e doutrinadores.

Nas secbes 2 e 3 apresentam-se as doutrinas que permitem tracar um perfil bem nitido do
fendbmeno absenteismo, estabelecendo-se uma transversalidade que permitiu o
entendimento, facilitando 0 momento do estudo deste fendmeno quando, especificamente,

dos estudos de campo.

Nas secbes 4 e 6 caracterizam-se os ambientes de pesquisa e desenvolvida a pesquisa de
campo com os policiais que demandaram dispensas/licengas ao NAIS do 23° BPM de

Divinépolis e estavam lotados na 1082 Cia PM Esp de Itauna durante o ano de 2010.

O NAIS do 23° BPM, em atencéo a solicitagdo do responsavel pelo presente trabalho enviou
um relatoério de registro de licengas/dispensas, constando 278 eventos ocorridos na 1082 Cia
PM Esp, no ano de 2010.

Estes eventos foram motivados por 78 policiais, dos 117 existentes e que prestavam servico
em ltauna. Dos 78 policiais identificados como absentas, 45 policiais ndo residiam em Itauna
no ano de 2010. Dos 45 que nao residiam em ltauna, 33 policiais ja ndo residem mais no

municipio no ano de 2011, tendo sido transferidos para outras Unidades da PMMG.
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Através da analise dos dados dos registros emitidos pelo NAIS, pode-se perceber que os
policiais militares que ndo moravam em Itauna no ano de 2010, geraram mais

procedimentos de licenga e dispensa que os policiais militares que moravam no municipio.

Os dados do relatério ainda identificaram que, além de demandarem mais procedimentos,
os policiais militares que residiam fora de Itauna também foram dispensados/licenciados por

mais dias que os militares que residiam no Municipio.

A fim de ampliar a visdo do fenémeno absenteismo na 1082 Cia PM Esp, bem como melhor
caracterizar o perfil do absenta, foi aplicado questionario a todos os 78 policiais militares que
demandaram licencas/dispensas no NAIS. Este questionario foi composto por 11 questdes
entre objetivas e subjetivas. Todos os policiais militares responderam a ele, inclusive os

policiais que foram transferidos para outras Unidades e ndo mais residiam em Itauna.

As respostas foram devidamente planilhadas e computadas de forma que se pudesse tragar
um perfil do absenta da 1082 Cia PM Esp, no ano de 2010, considerando as respostas mais

freqlentes para cada questionamento.

Portanto, através da aplicacdo do questionario pdde-se chegar a conclusédo de que o perfil
dos absentas da 1082 Cia PM Esp no ano de 2010 reflete em sua maioria soldados
masculinos, com idade entre vinte € um e vinte e cinco anos, com até cinco anos de servico,
dotados de bom conceito na corporacéo, solteiros, sem dependentes, com o segundo grau e

trabalhando no servico operacional noturno.

Pode-se concluir, ainda, que estes profissionais consideravam as suas relagées com o0s
pares e superiores harmoniosas e boas, sentindo-se motivados para o servico. Eram
funcionarios que, em sua maioria, moravam em casa particular e ndo acreditavam que
morar fora do municipio poderia ter colaborado com sua falta ao servi¢go, embora a distancia

média de sua residéncia até ltauna tenha ficado em torno de 79,8 Km.

Os resultados obtidos através das pesquisas de campo foram consoantes as teorias de
Chivenato (1981), Jucius (1977) e Milkovich; Boudreau (2000) e Ottero (1993, apud,
NASCIMENTO, 2003, p.112), quando pdde-se observar que o universo dos absentas por
atestado médico foi bastante elevado, 78 policiais militares, o que representa 67% do total

do efetivo disponivel.

Da mesma forma, foram identificados outros pontos convergentes entre os dados da
pesquisa e a doutrina, como o perfil dos absentas incluir caracteristicas tais como maioria de

policiais do género masculino, de menor faixa etaria e de menor tempo de efetivo servigo.
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Porém, o ponto focal da pesquisa, que foi definido como o problema, foi: a fixagdo de
residéncia do militar fora do municipio de Itauna, onde desenvolve suas atividades
profissionais de seguranca publica, pode contribuir para o0 aumento do absenteismo na 1082
Cia PM Esp?

Pode-se considerar que a pergunta foi respondida, através da analise e estudo dos dados

colhidos nas pesquisas de campo realizadas.

Assim, a hipétese basica do estudo formulada inicialmente e que fora: o fato de os policiais
militares residirem fora da cidade de Itauna contribui para o absenteismo na 1082 Cia PM

Esp de ltauna, foi plenamente comprovada.

As demais hipoteses secundarias que foram definidas como: a) o local de residéncia do
militar n&o contribui de forma significativa para a incidéncia de absenteismo na 1082 Cia PM
Esp; e b) a pratica desportiva e o futebol durante o treinamento semanal € o principal fator
que contribui para o absenteismo na 1082 Cia PM Esp no municipio de Itauna, foram

refutadas e descartadas.

Importante ressaltar a ultima pergunta subjetiva do questionario, na qual os investigados
poderiam fazer alguma observagdo sobre o tema. Neste espaco, varios policiais absentas
relataram a dificuldade em morar longe do local onde trabalham. Tais depoimentos

contribuiram para a confirmacgéo da hipétese basica do trabalho.

8.2 Sugestodes

Tendo identificado o principal problema que origina o absenteismo na 1082 Cia PM Esp e
que colabora, em grande parte, para com a sua incidéncia, pode-se, a partir de entao,
sugerir alguns possiveis procedimentos a serem adotados pela PMMG, pelo 23° BPM e pela

1082 Cia PM Esp, para minimizar a incidéncia do fendmeno absenteismo.
1 — Sugestao a instituicdo PMMG:

A sugestido a seguir € de ambito institucional de forma a permitir que o alcance das

providéncias atinja toda a corporagdo, mesmo os municipios mais distantes.

Tal se faz, pois acredita-se que em outros locais, principalmente 0os municipios pequenos
que fazem fronteiras com outros maiores e mais importantes, sofrem o0 mesmo tipo de

influéncia e carecem das mesmas providéncias a serem sugeridas para Itauna.
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- A primeira sugestao refere-se a criacdo de um Projeto de Lei Complementar — PLC — que
altere a Lei 5301 de 16 de outubro de 1969 — Estatuto do Pessoal da Policia Militar de Minas
Gerais - EPPM. Esta alterac&o incluiria a obrigatoriedade do policial militar fixar residéncia
no local onde for designado, apds o curso, por um periodo minimo de dois anos, devido as

especificidades das fungdes policiais militares, no caso concreto.

Pode-se encontrar amparo legal na Carta Magna Brasileira, Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil quando, em seu Capitulo Il — Das Forgas Armadas, relata
especificamente no Art 142, § 3° inciso X, que a lei regulara os assuntos acerca da inclusdo

de efetivo nas Forgas Armadas.

O mesmo dispositivo ressalta que devem ser consideradas as particularidades do servigo

militar e suas caracteristicas para regular tais assuntos.

O dispositivo é perfeitamente aplicavel, uma vez que no Capitulo Ill, Art 144 da CF,
especificamente em seu § 6° deixa claramente definido que as Policias Militares séo forgas
auxiliares e reservas do Exército, e, portanto, subordinada as especificidades legais e

normativas desta Arma Nacional.

Pode-se encontrar, ainda, respaldo no Codigo Civil Brasileiro - CCB, em seu Art 72. Quando
relata que o domicilio da pessoa natural, pode ser considerado o local onde esta pessoa

exerce sua profissio.

Este mecanismo pode ser utilizado a fim de justificar o0 embasamento legal para que, do
policial militar, seja exigido domiciliar onde exerce sua profissdo, enquanto considerado

pessoa natural.

Ainda o mesmo dispositivo legal, em seu Art 76, relata especificamente sobre o militar,
definindo que este profissional tem domicilio necessario, definindo cada caso de acordo com

suas especificidades profissionais.

Portanto, o Cédigo Civil Brasileiro fornece amplo balizamento a amparar a

institucionalizagdo da exigéncia através de dispositivos legais.

Esta sugestdo se ampara, por fim, no EPPM, especificamente em seu Art 15°, onde relata
que o policial deve estar em condi¢des de pronto emprego a qualquer tempo que se fizer

necessario seu acionamento para o desempenho de suas atividades operativas:

O fato de o policial militar residir fora do local onde serve dificulta o cumprimento deste

dispositivo, tanto por parte do comandante, em todos 0s niveis, quanto por parte do policial
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militar que, nem sempre, estara ‘pronto para o servigo’, demorando muito tempo a responder

a determinag&o de comparecimento onde esta lotado.

- A segunda sugestao Criacdo e divulgagdo de doutrinas, formagéo de arcabouco e legal
interno que trate do assunto padronizando o comportamento dos comandantes nos diversos

niveis, para o combate e diminui¢do do fenémeno absenteismo.

A criagdo de uma politica de valorizag&o dos profissionais que ndo faltam ao servi¢o, ou que
possuam minimos indices de registro de falta, com prémios financeiros, medalhas de mérito

e/ ou reconhecimento em ficha funcional.
2 — Sugestao ao 23° BPM

Uma vez que a Unidade possui a sua disposi¢do, em seu quadro de profissionais, pessoas
qualificadas nos diversos ramos da area de saude como dentistas, médicos e psicologos,
torna-se viavel o desencadeamento de a¢des que visam ao desenvolvimento da elevacéo

da auto-estima dos profissionais e melhoria do clima organizacional.

A criagdo de uma equipe multidisciplinar para lidar com treinamentos, palestras e programas

que visem:

- Incentivar a pratica de atividades fisicas;

- Manter e incentivar programas de vacinagao da tropa;
- Programas antitabagismo e antialcoolismo;

- Palestras sobre chefia e lideranca para os gestores;

- Trabalhos e estudos sobre ergonometria, para mudang¢a de comportamento da Instituicéo e

dos colaboradores.

3 — Sugestbes para a 1082 Cia PM Esp

Criar, ministrar e desenvolver:

- Palestras sobre bons habitos pessoais e no trabalho;

- Palestras motivacionais;

- Palestras sobre qualidade do atendimento, do produto e no trabalho;

- Criar formas de efetivar a premiag¢do da produtividade e desempenho profissional individual

através de mecanismos e ferramentas ja existentes. Esfor¢ar para, de forma adequada,
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identificar, monitorar e utilizar os seus indicadores de desempenho como base para o

processo de decisdo estratégica.
- Reduzir a distancia entre o local de trabalho e a residéncia do policial militar.

- Promover outros estudos visando mensurar a evolugdo do fenémeno nos dias atuais,
estabelecer comparativos temporais para se verificar o comportamento fenomenolégico,
eficiéncia das ag¢des de prevencdo e repressdo desencadeadas e padronizar

comportamentos.

S6 com o esforgo conjunto de outros estudos, bem como diversidade de enfoque, mantendo
0 assunto sempre atualizado pode-se, de forma mais ampla, completar a visdo buscada

neste trabalho.
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APENDICE A - Questionario

POLICIA
MILITAR

DE MINAS GERAIS
Nossa profissao, sua vida.

ACADEMIA DE POLiCIA MILITAR
CENTRO DE PESQUISA E POS-GRADUACAO

Prezado(a) Militar,

Atualmente encontro-me cursando o Curso de Especializacdo em Seguranca
Publica (CESP/2011) e, por forga de exigéncia curricular, estou desenvolvendo um trabalho
monogréafico cujo tema & O ABSENTEISMO NA 108a COMPANHIA DE POLICIA MILITAR
ESPECIAL DE ITAUNA, NO ANO DE 2010: ORIGENS.

Conforme levantamentos preliminares feitos junto as Sistema de Recursos
Humanos (SIRH), V. Sa esteve em licenca médica no ano de 2010, motivo pelo qual solicito

a gentileza de responder ao questionario em anexo até (26/07/2011), retornando-me via PA.

Quaisquer duvidas poderdo ser sanadas através do celular (37) 8414 8885 (a

cobrar), pelo PA (1091891 - Cap Federici) ou pelo e-mail, capfederici@gmail.com.

As informacgdes serdo utilizadas tdo somente para fins académicos e néo é
necessario identificar-se. A vossa colaboracéo sincera e verdadeira € muito importante para

0 éxito da pesquisa, principal foco do nosso trabalho.

Restrito ao exposto, antecipo meus sinceros agradecimentos.

Renato Felix Federici, Cap PM

Aluno do CESP/2011


mailto:capfederici@gmail.com
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QUESTIONARIO

1 DADOS BASICOS

Unidade:

Posto/graduacéo:

Sexo: () Masculino () Feminino

Idade em anos:

Tempo de efetivo servico em dezembro de 2011 (em anos):

Estado Civil: ( )Casado  ( )Solteiro ( YAmasiado ( )Separado ( )Viuvo

Atividade principal que exercia em 2010: ( )Operacional ( )Administrativo

Numero de dependentes:( )Nenhum( )Um ( )Dois( )Trés( )Quatro( )Cinco ou mais

Grau de escolaridade: ()1°grau ()2°grau ()3°grau

Conceito em dezembro de 2010 ?

2 A época da licenga médica V.Sa e encontrava trabalhando em qual periodo?

( ) Noturno () Diurno ( )Escala Alternada

3 Qual foi(ram) o(s) real(is) motivo(s) da(s) sua(s) licenga(s)?

R.

4 Como eram suas relagdes interpessoais (pares e subordinados) no seu local de trabalho

a época da concessao de sua licenga médica:

( )Harmoniosas ( ) Conflituosas ( ) Indiferente

5 A relagdo profissional entre V.Sa e o Comandante/chefe direto por ocasido da licenca

médica era: ( )Boa ( JRuim ( ) Indiferente

6 A época de sua licenga médica era correto afirmar que V.Sa se encontrava, com relagdo

ao servico desempenhado: ( ) Motivado ( ) Desmotivado

7 A época de sua licenca V.Sa. residia em Itauna? ( ) Sim ( ) Néo

Se néo residia qual a distancia de sua residéncia até Itauna: (KM).
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8 Qual a natureza de sua moradia no ano de 20107

() Particular ( ) Alugada ( )Republica ( ) Outras

9 Sua licenga / dispensa médica se deu em virtude do treinamento semanal da tropa,

quando se pratica jogo de futebol? () Sim ( ) Néo

10 V.Sa acredita que o fato de residir fora de Itauna contribuiu para sua dispensa e/ou
licenca no ano de 20107 () Sim ( ) Néo

11. Caso queira fazer alguma observagado sobre o tema use o espaco abaixo.




