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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo apresentar uma proposta de melhoria no método de
avaliacdo de desempenho para a gestdo de pessoas, no setor de producdo de uma empresa de
produtos de polietileno com sede na Regido Metropolitana de Curitiba onde constatou-se o alto
indice de absenteismo no setor de producéo, considerando que a meta organizacional é de 2% e
os valores acumulados ultrapassam os 4%. A coleta de dados foi realizada por meio da
observacdo ndo participativa, entrevista informal com o gestor responsavel pelos Recursos
Humanos e pesquisas bibliografica e documental. Foi realizado também um brainstoming para
a definicdo das causas gque geram o problema que foi inserido no diagrama de Ishikawa e
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depois foram priorizadas pela matriz GUT. Com a utilizacdo do 5W2H foi elaborado os planos
de acdes para a solucdo das causas que, se implantado, poderd minimizar o alto indice de
absenteismo no setor de producéo da empresa.

Palavras-chave: Desenvolvimento de Pessoas. Absenteismo. Avaliacdo de Desempenho.
Competéncias.

INTRODUCAO

Com a globalizacédo e o constante desenvolvimento tecnoldgico, é grande a importancia
de se ter um diferencial competitivo para os profissionais perante os concorrentes altamente
qualificados e um mercado cada vez mais acirrado e exigente. Seja qual for o seguimento de
atuacdo, desenvolver pessoas, é um grande desafio nos dias de hoje. O principal ativo de uma
empresa € o capital humano, assim o desenvolvimento da carreira € uma via de méo dupla visto
que cabe ao profissional apresentar uma viséo clara de seus valores e objetivos, de seus pontos
fortes, e de suas expectativas profissionais, e a organizacdo de proporcionar 0 ambiente e 0s
meios adequados para o melhor aproveitamento desse potencial, pois conforme Chiavenato
(2010, p. 409) “o desenvolvimento de pessoas estd mais relacionado com a educagdo e com a
orientacdo para o futuro do que o treinamento. Com as atividades de desenvolvimento, da
formacéo de personalidade, da melhoria da capacidade e do interpretar do conhecimento”.

Desenvolver pessoas esta direcionado a permitir que os colaboradores aprendam novas
habilidades, fornecendo meios que permitam o aprendizado, proporcionando a saida dos
mesmos da sua zona de conforto. O desenvolvimento de pessoas € aquele que situa o
contratado promovendo seu potencial com relagdo as suas capacidades e suas oportunidades,
sendo um caminhar continuo de melhoria (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Lotz e Gramms (2012, p. 67), “o desenvolvimento de pessoas esta
estreitamente relacionado a pro atividade dos colaboradores. [...] 0 quanto os colaboradores se
percebem proativos em relagdo aos desafios pessoais e organizacionais”. H4 muitos métodos e
técnicas para o desenvolvimento de pessoas, focadas em ac¢bes de aprendizagem, competéncias,
lideranca, motivacgéo e trabalho em equipe. Com a finalidade de mostrar que ha necessidade do
profissional se autoconhecer, dar-se conta da sua fungéo e de sua real importancia no mercado
de trabalho, deve-se estudar maneiras dele melhor se compreender, assim, facilitando a
convivéncia em grupo; encontrar meios de como resolver problemas e os conflitos

organizacionais, aplicar o estudo sobre as relacbes humanas para com as pessoas que
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encontramos ao longo do cotidiano. E preciso observar varios fatores organizacionais para a
satisfagcdo geral, obtendo-se assim, um sucesso préspero (LOTZ; GRAMMS, 2012).

Em uma geracdo focada para produzir mais e melhor, a antiga visdo do departamento
pessoal voltado somente para a folha de pagamento vem sendo modificado conforme o
mercado percebe que o ser humano dentro da organizacdo possui um valor agregado. Para os
Recursos Humanos atual e imprescindivel desenvolver os colaboradores continuamente, pois
somente com sua constante evolugdo a organizacao é capaz de se manter em um mercado cada
vez mais competitivo e inovador. O desenvolvimento de pessoas € uma linha que sempre esta
em crescimento, um colaborador que se desenvolve sempre estd melhor preparado para as
novas mudangcas e desafios que surgem.

Perante ao mercado concorrido, as organiza¢des procuram ndo sO se destacar por seus
produtos e servicos de qualidade, mas também estdo preocupadas em ofertar um ambiente
organizacional adequado, pois este pode ser essencial ndo somente para a qualidade, mas para a
produtividade. O grande desafio das organizacbes hoje é a gestdo de acordo com a
produtividade maxima possivel a ser explorada de seus colaboradores, todo esse empenho visa
atender a demanda do mercado. Para tal, as empresas buscam reduzir os indices de absenteismo
e manter seus colaboradores motivados e qualificados. Faltas e atrasos de colaboradores podem
afetar diretamente o custo do produto e do capital humano.

A empresa analisada foi fundada na década de 1990 e sua especialidade é a fabricacdo
de produtos em polietileno, plastico resistente e atoxico, sendo uma das pioneiras no mercado
brasileiro de playgrounds e brinquedos para criancas. Conta com um total de 90 funcionarios,
sendo 70 na area de producdo e 20 na area administrativa. E composta por 7 setores, sendo eles
o Financeiro, a Controladoria, o Comercial, o Marketing, a Producdo, o Desenvolvimento de
Produtos e os Recursos Humanos.

A metodologia escolhida para a elaboracéo do presente estudo foi a pesquisa de campo
realizada com o objetivo de coletar informagdes sobre um determinado problema (MARCONI;
LAKATOS, 2010). Também foi aplicada uma entrevista ndo estruturada com o responsavel
pelos Recursos Humanos. A entrevista ocorreu por meio de uma conversa do gestor com o
grupo e teve a finalidade de coletar dados a respeito do desenvolvimento de pessoas. Realizada
de maneira informal, fez com que os entrevistadores tivessem uma maior liberdade para
conduzir a entrevista, podendo guiar-se de acordo com o andamento da conversa, pois ndo era
necessario perguntas ja estabelecidas. Assim a coleta de dados p6de ser muito mais ampla
(MARCONI; LAKATOS, 2010).
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Outra fonte de dados foi a pesquisa documental que € a coleta de informacdes seja de
forma escrita ou verbal. Essa técnica considera documento qualquer informag&o, seja em forma
de textos, imagens, gravacdes e outros que facilitem o acesso a informacéao desejada (FACHIN,
2003). Por ter certa semelhanga com a pesquisa bibliogréafica, pois a mesma se baseia em dados
ja existentes, a principal diferenca da pesquisa documental é a natureza das fontes. A pesquisa
bibliografica se baseia em materiais elaborados por autores para um publico especifico, j& a
pesquisa documental considera valido qualquer tipo de material que consiga passar uma
informacdo. O tipo de material mais comum para a obtencdo de informacgdes € o documento
escrito em papel, porém este vem sendo substituido cada vez mais pelos documentos
eletronicos que facilitam ainda mais na coleta de informagdes (GIL, 2010).

Por meio da observacdo ndo participante, ou seja, sem fazer parte de fato da
comunidade organizacional, conseguiu-se obter as informagcbes necessarias para 0
levantamento do problema analisado nesse trabalho (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Com os dados e informacfes coletadas na empresa foi possivel identificar o alto indice
de absenteismo dentro da organizagdo, o0 que gera perda de produtividade e lucratividade. No
ano de 2018, o més de julho teve o pior indice, fechando com 7,81% de absenteismo devido
aos jogos da Copa do Mundo realizados naquele ano. O melhor més foi dezembro com 1,40%,
devido ao interesse dos colaboradores em receber a bonificagdo de compensacao aplicada pela
empresa, fechando o ano com o acumulado de 4,07% para uma meta anual de 2%, conforme o

gréfico 1:

GRAFICO 1- INDICE DE ABSENTEISMO
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Fonte: Dados da empresa adaptado pelos autores.
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O absenteismo na organizacao se da por diversos fatores que proporcionam a variagao
deste indice. No caso da empresa analisada séo as faltas injustificadas, os problemas de saude e
os abonos realizados pela chefia (como a dispensa no horario de jogos na Copa do Mundo)

conforme grafico 2:

GRAFICO 2 - ABSENTEISMO POR TIPOS (2018)
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Fonte: Dados da empresa adaptado pelos autores

Para levantar as principais causas do problema do alto indice de absenteismo utilizou-se
o diagrama de Ishikawa, ferramenta que as classifica de acordo com 0s 6Ms que sdo: medicéao,
materiais, mdo de obra, maquinas, métodos e meio ambiente (LELIS, 2012). De acordo com
Seleme e Stadler (2010) o diagrama de Ishikawa é uma representacdo grafica de uma espinha
de peixe, que possibilita a identificacdo das causas que fazem com que ocorra um efeito, que
seria 0 problema central das causas identificadas. A figura 1 apresenta as possiveis causas do

absenteismo na empresa analisada.
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FIGURA 1 - CAUSAS DO ALTO INDICE DE ABSENTEISMO
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A matriz GUT foi utilizada para a identificacdo das causas do problema que devem ser

priorizadas para a realizacdo do plano de acdo. Essa ferramenta classifica a importancia de uma

causa a ser resolvida de acordo com as siglas G que se refere a gravidade, U a urgénciae T a

tendéncia. Para cada causa é atribuido pesos de 1 a 5 conforme sua gravidade, urgéncia e

prioridade. Depois os trés valores sdo multiplicados obtendo-se o resultado final. O quadro 1

mostra os valores da matriz GUT.

QUADRO 1 - MODELO CONCEITUAL MATRIZ GUT

Valor Gravidade
5 Gravissima
4 Muito grave
3 Grave
2 Pouco grave
1 Menor gravidade

Urgéncia Tendéncia G.UT
Acdo imediata Agravar rapidamente 125
Acdo rapida Agravar no curto prazo 64
Acdo normal Agravar no médio prazo 27
Acéo lenta Agravar no longo prazo 8
Pode esperar Acomodar 1

Fonte: Seleme e Stadler (2010). Adaptado pelos autores.

Com base nos critérios do quadro 1, as causas apresentadas na figura 1 foram

priorizadas. Aquelas que ficaram igual ou acima de 60 pontos foram consideradas as que

necessitam de maior atencéo, pois podem se agravar rapidamente, precisando de acdo imediata

para ndo prejudicar o desempenho da organizacdo. O quadro 2 apresenta a Matriz GUT da

empresa com a classificacéo de prioridade das causas levantadas.
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QUADRO 2 - MATRIZ G.U.T

Causas G U T | GxUXT | Classificagdo

Inexisténcia de compliance 5 5 5 125 1°
Doencas e lesdes ndo identificadas 5 5 5 125 1°
Falta de qualidade de vida no trabalho 5 4 3 60 2°
Aplicacao incorreta de bonificacéo 5 4 3 60 2°
Desmotivacao 5 4 3 60 2°
Treinamento ineficaz 4 4 3 48 3°
Acidentes de Trabalho 3 4 2 24 4°
Faltas e saidas sem justificativa 3 4 2 24 4°
Falta de Responsabilidade 3 4 2 24 4°
Auséncia de pesquisa de clima 3 3 2 18 5°
organizacional

Gestdo de lideranca ineficaz 2 3 3 18 5°
Falta de perspectiva de crescimento 3 3 2 18 5°
Falta de sistema de meritocracia 3 3 2 18 5°
Processo de selecdo ineficiente 2 3 2 12 6°
Conflitos Interpessoais 2 3 1 6 7°

Elaboracédo dos autores

Causa 1 — Inexisténcia de compliance

O compliance ou cédigo de conduta pode ser aplicado em todas as organizacdes,
entidades pablicas, empresas com capital aberto ou com capital fechado. As praticas aplicadas
por meio do compliance sdo fundamentais nas estruturas de uma organizacdo, mas elas
requerem investimentos significativos em treinamentos e no monitoramento de irregularidades
(BLOK, 2017). Ter um compliance significa estar em conformidade com as leis e
regulamentos, com os normativos dos 6rgdos reguladores, mantendo a empresa dentro de
padrdes éticos. E essencial a implantagio do codigo de conduta interno dentro das organizagdes
e a conscientizagdo dos gestores a respeito dos beneficios proporcionados pelo uso desse
codigo (ASSI, 2012). Assim, a inexisténcia de compliance foi considerada uma das causas
prioritarias a ser tratada visto o codigo de conduta ser essencial para a implantacdo de boas
praticas estabelecendo padrdes de comportamento e formas de agir de acordo com a missao, 0s
valores e objetivos da organizacdo. Assim, com o cddigo de conduta ética, o colaborador
entendera as suas responsabilidades dentro do mundo organizacional e itens como
comprometido, pontualidade e assiduidade, que refletem no indice de absenteismo, poderdo ser

melhores monitoradas.

Causa 2 - Doencas e Lesdes ndo Identificadas
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A organizacdo ndo dispde de um setor interno para 0 acompanhamento da salde dos
colaboradores e isso dificulta a andlise para se saber se o0s atestados apresentados s&o
decorrentes de doengas ocupacionais ou profissionais, ou seja,

[...] se sdo as complicacBes desencadeadas pelos exercicios do trabalhador em uma
determinada funcdo que esteja diretamente ligada a profissdo. Elas sdo responsaveis
pelo afastamento de milhares de trabalhadores de suas fungdes. S6 em 2014, segundo
0 Ministério do Trabalho e Previdéncia Social registrou 251,5 mil afastamentos, todas
por ordens médicas ... Atualmente, um profissional que desenvolve uma doenga
ocupacional tem, dentro da lei, os mesmos direitos do que os envolvidos em acidentes
de trabalho. Trabalhadores e empresas devem ficar de olhos abertos para essa situa¢do

e saber como podem evitar esse tipo de doenca. Sinais de desconforto fisico ou mental
podem ser indicio de alguma das doencas ocupacionais. (RHMED, on line)

As doencas e lesbes ndo identificadas referem-se a auséncia de dados para que a
organizacdo consiga identificar quais sdo as enfermidades que mais afetam seus colaboradores,
pois elas fazem com que os mesmos faltem, atrasem ou se ausentem mais cedo de seu local de
trabalho, contribuindo significativamente para o aumento do indice de absenteismo.

De acordo com Chiavenato (2010) existem projetos que séo realizados por organizacgoes
gue tem como objetivo a prevencdo de problemas de saude nos colaboradores, esses projetos
ajudam na identificacdo de riscos potenciais e na educacdo a respeito desses riscos a saude, tais
como pressao elevada, fumo, obesidade, dieta pobre, estresse e também encoraja colaboradores
a mudar seu estilo de vida através de exercicios e boa alimentacdo. Muitas organizacoes
utilizam a ginastica laboral para melhorar a saude fisica de seus colaboradores, evitando

possiveis doencas e lesdes.

Causa 3 - Falta de Qualidade de Vida no Trabalho

Ao caracterizar o elemento humano como recurso, a organizacdo utiliza-se de suas
habilidades e aptiddes para atingir maior eficiéncia na execugdo de tarefas e cumprir com as
exigéncias de um mercado competitivo. Dessa forma, a preocupacdo das empresas com a
qualidade de vida de seus colaboradores € inserida no contexto de meios para solucionar
problemas de enfoque social e psicoldgico do ambiente de trabalho alinhados a qualidade de
servicos e produtos e a produtividade da organizacdo (FRANCA, 2010).

Ter qualidade de vida no ambiente profissional é essencial para o0 bom desenvolvimento
dos colaboradores, pois sua auséncia afeta diretamente na performance da organizacao,
aumentando os indices de rotatividade e absenteismo. Colaboradores que trabalham em
ambiente agradavel e seguro, com equipamentos adequados, com desenvolvimento de carreira,
bom relacionamento interpessoal, transporte adequado e um local que preza pela saide dos

mesmos faz toda diferenca na motivacdo do pessoal, e consequentemente diminui o indice de
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absenteismo. A qualidade de vida no trabalho coloca em evidéncia a importancia das
exigéncias pessoais do trabalhador para o sucesso organizacional. Com a unido entre
colaborador e organizagdo, ambas as partes sao beneficiadas no que diz respeito a satisfacao do
ser humano, condi¢fes ambientais saudaveis e suas repercussées no desempenho empresarial
(FRANCA, 2010).

Na organizacdo analisada foi possivel observar que no setor de produgdo ndo ha boas
condicdes que proporcionem uma boa qualidade de vida, por exemplo, o ambiente tem uma
temperatura extremamente elevada devido ao principal material utilizado ser o plastico. Ao sair
desse ambiente extremamente quente para ir ao banheiro ou ao refeitério o colaborador se
expde as mudancas bruscas de temperaturas, o que pode desencadear algumas doengas. A
ventilacdo do ambiente também ndo é adequada fazendo com que o local se torne ainda mais
insalubre. Além disso constatou-se que no setor de producdo a maior parte das tarefas séo

repetitivas, podendo ocasionar lesdes no colaborador.

Causa 4 - Aplicacao Incorreta de Bonificacdo

A renumeracdo ndo visa apenas recompensar os colaboradores pelo seu trabalho e
dedicacdo, mas torna a sua vida mais facil e agradavel. Uma das maneiras de facilitar a vida
dos colaboradores é oferecer beneficios e servigos que sdo formas indiretas da compensacao
total. O salario pago em relacdo ao cargo ocupado representa apenas uma parcela do pacote de
recompensas que a organizacfes oferecem ao seu pessoal. Além disso, a oferta de beneficios e
servigos prestada pela organizacdo aos seus colaboradores pode influenciar o grau de qualidade
de vida (CHIAVENATO, 2010).

O salério pago pela empresa é em relacdo ao cargo que o colaborador ocupa. Para
determinar o salario mediano do mercado é necessario realizar uma pesquisa salarial com
diversas empresas do mesmo ramo, porte, localizacdo entre outros fatores, com os salarios
praticados por essas organizagdes para conseguir calcular a mediana (MARRAS, 2012). No
cenario atual da organizagdo, além do salario, hd um sistema de bonificagdo para 0s
colaboradores que ndo faltam o expediente de trabalho: aqueles trabalhadores que no periodo
de 3 meses ndo computarem nenhuma falta seja ela por qualquer motivo terdo o direito a uma
bonificacdo no valor de R$250,00. Quanto mais faltas o colaborador tiver no periodo, menor
seré o valor da bonificagéo.

Esta maneira de bonificacdo é aplicada a todos os colaboradores nos diferentes niveis
hierarquicos, porém nota-se um maior indice de faltas no setor operacional, 0 que vem gerando

certa preocupacdo no setor de Recursos Humanos, pois quando acontecem essas faltas, tem-se
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a necessidade de movimentar colaboradores do setor operacional para cobrir o faltante ou

faltantes, gerando um transtorno interno.

Causa 5 - Desmotivacao

A motivacdo é uma forga que nos impulsiona a ter certo comportamento e é um grande
fator que auxilia na conquista dos resultados esperados pela organizacdo. Na maioria das vezes
0 que motiva uma pessoa pode ndao motivar outra, assim, trazendo reacdes contraditérias do
esperado, por isso deve-se dar atencdo ao o estudo da motivacdo (SCATENA, 2012).

Segundo Gil (2014) a motivacdo € a forca que estimula as pessoas a agirem.
Antigamente acreditava-se que essa forca era proposta por outras pessoas como por exemplo
familiares, chefes e professores. Hoje a motivacdo vem de um objetivo a ser alcancado,
dispondo a capacidade de uma pessoa a motivar a outra.

A desmotivacdo € uma causa, pois sem motivacdo o colaborador ndo busca
conhecimento e crescimento, gerando insatisfagdo, conflitos, alteracdo do clima organizacional,
absenteismo e afetando nos objetivos e metas da organizacdo. Se esta ndo investe na motivacao
de seus colaboradores, ndo gera competitividade e desenvolvimento interno, causando
desinteresse, como por exemplo o fato de ndo ser assiduo, o que afeta a produtividade, o clima
organizacional, entre outros. Na organizacdo analisada existem muitos colaboradores que
trabalham Ia ha muitos anos e ndo possuem um plano de carreira, desmotivando-os, além do

fato de ndo haver um ambiente adequado, afetando na qualidade de vidas dos mesmos.

1. ANALISE DA PROBLEMATICA

1.1 ABSENTEISMO

Absenteismo é a frequéncia e/ou duracdo do tempo de trabalho perdido quando o0s
colaboradores ndo comparecem. Ele constitui a soma dos periodos em que os colaboradores se
encontram ausentes do trabalho, seja por falta, atraso ou algum motivo interveniente
(CHIAVENATO, 2010). E definido como voluntario ou involuntario. O absenteismo
voluntario é caracterizado pelas auséncias programadas e prevista como férias e folgas. O
absenteismo involuntario é aquela caracterizados pelas auséncias ndo programadas, ou seja,
faltas ndo previstas (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009).
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1.1.1 Causas e Consequéncias do Absenteismo

As causas do absenteismo séo variadas e os estudos que as analisam visam levantar 0s
valores reais gerados por ele, a identificacdo de seus tipos, qualidade, a grandeza e repercussao
do absenteismo na produtividade. Referindo-se & auséncia em momentos que os empregados
deveriam estar trabalhando normalmente, nem sempre as causas do absenteismo estdo no
préprio empregado, mas na organizagdo, na supervisao deficiente, no empobrecimento das
tarefas, na falta de motivacéo e estimulo, nas condi¢des desagradaveis de trabalho, na precaria
integracdo do empregado a organizagdo e nos impactos psicoldgicos de uma direcdo deficiente.
De acordo com Chiavenato (2002, p. 191) as possiveis causas do absenteismo sao:

a) doengas efetivamente comprovadas;

b) doencas ndo comprovadas;

c) atraso involuntario por motivos pessoais;
d) dificuldade e problemas financeiros;

e) baixa motivacédo para trabalhar;

f) supervisdo precaria da chefia;

g) politicas inadequadas da organizacao;

h) faltas voluntarias por motivos pessoais;

i) problemas de transporte.

Entre as mais graves consequéncias do absenteismo para a organizacao, esta a queda da
produtividade e, consequentemente a queda dos lucros. As consequéncias do absenteismo estédo
diretamente ligadas ao setor financeiro das organizacdes, portanto para todos e qualquer
organizacdo, a produtividade e os lucros devem ser alcancados para que as empresas ocupem
uma posicdo de destaque no mercado (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009).

1.1.2 Célculo do indice de Absenteismo
Segundo Chiavenato (2002) o indice de absenteismo reflete a porcentagem do tempo
ndo trabalhado em decorréncia das auséncias em relacdo ao volume de atividades esperadas ou

planejada. Nestes termos, o indice pode ser calculado pela formula constante no quadro 3:

QUADRO 3 - CALCULO DO INDICE DE ABSENTEISMO: auséncia

indice de absenteismo=n® de homens/dias perdidos x 10
Efetivo médio ¥ n° de dias trabalhado

Fonte: Chiavenato (2002)
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Ainda de acordo com Chiavenato (2002) a equagéo do quadro 3 somente leva em conta
0s homens/dias de auséncia em relagdo aos homens/dias de trabalho. E como ficam as
auséncias de meios dias e 0s atrasos do pessoal? Muitas organizacGes procuram refinar e
sofisticar o calculo do absenteismo, incluindo atrasos e meias faltas, substituindo dias por horas

por meio da férmula no quadro 4:

FIGURA 1 - CALCULO DO INDICE DE ABSENTEISMO: atrasos e meia faltas

Indice de absenteismo= Total de homens/horas perdidas x 100
Total de homens/ horas trabalhadas

Fonte: Chiavenato (2002)

O indice deve considerar determinado periodo: semana, més ou ano. Algumas

organizacOes o calculam diariamente para comparacgdes dos dias da semana.

1.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Chiavenato (2010) a avaliacdo de desempenho tem grande fun¢do dentro de
uma organizacgdo para a manutencao e evolucao dos processos tanto a nivel individual, quanto
no nivel de equipe. Para Lotz e Gramms (2012) as organizac¢Ges utilizam as avaliacdes de
desempenho principalmente para decisbes de promocdo ou movimentacdo de funcionarios,
para identificar necessidades de treinamentos, embasar os aumentos salariais quando vinculado
a um planejamento de carreira, para demissdes e para pesquisa. As organizagdes buscam
verificar se as pessoas estdo dando o melhor de si, se estdo apresentando os resultados
almejados pela empresa.

Com a avaliacdo de desempenho é possivel desenvolver os colaboradores dentro da
organizacdo através dos recursos humanos e com a aplicacdo correta e eficaz & possivel,
segundo Gil (2014, p. 149):

a) definir o grau de contribuicdo de casa empregado para organizacao;

b) identificar os empregados que possuem qualificacdo superior requerida pelo cargo;

c) identificar em que medida os programas de treinamento tém contribuido para a melhoria do
desempenho dos empregados;

d) promover o autoconhecimento e o autodesenvolvimento dos empregados;

e) obter subsidios para redefinir o perfil requerido dos ocupantes dos cargos;
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Existem diversos tipos de avaliacdo de desempenho, sendo o mais conhecido e usado
pelas organizacdes, 0 método de escala grafica conforme quadro 5. E um sistema de facil
elaboracdo e manuseio, que consiste em determinar fatores que a organizacdo define como
desempenho. Esses fatores podem mensurar a quantidade, como também a qualidade do
trabalho. Cada fator é divido em graus que representa uma escala de minimo e maximo. Cada
grau tem um valor em pontos que permite o colaborador ser avaliado de acordo com sua
performance chegando a um total de nimeros, que permite comparacdo com os demais do
grupo conforme quadro 6 (MARRAS, 2012).

QUADRO 5 - AVALIACAO DE DESEMPENHO POR ESCALA GRAFICA

Colaborador: Setor:
Fatores Otimo (5) Bom (4) Regular (3) Ruim (2) | Péssimo (1)
Assiduidade

Pontualidade
Trabalho em
equipe
Comunicacdo
Metas alcangadas
Qualidade do

servico

Conhecimento das
operagies
Capacidade de
resolver problemas

Relacionamento

interpessoal
Elaboracédo dos autores. Adaptado Marras (2012).

QUADRO 62 - PONTUACAO DA ESCALA GRAFICA

Valor Conceito Parecer
5 Otimo Forte evidéncia
4 Bom Boa evidéncia
3 Regular Média evidéncia
2 Ruim Pouco evidéncia
1 Péssimo Nenhuma evidéncia

Elaboracéo dos autores. Adaptado Marras (2012).

1.3 Benchmarking

Segundo Lopes, Pontes e Albertin (2017) o benchmarking é um método de
desenvolvimento continuo que organizaces usam como base em outras organizagdes que sao

lideres de mercado para estabelecer novas metas organizacionais, ou seja, as organizacdes se
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espelham em outras do mesmo ramo e segmento para melhorar o seu nivel de desempenho no
mercado, jA que 0s métodos que a empresa concorrente utiliza trds o retorno esperado. O
benchmarking além de ajudar as organizacGes a aprenderem com as experiéncias do proximo,
ajuda a organizacdo a avaliar o seu préprio desempenho.

Levando em consideragdo praticas que ja sdo utilizadas em outras organizagdes para
diminuir o alto indice de absenteismo e melhorar a avaliagdo de desempenho, foi utilizado o
benchmarking com as experiéncias da Prolim Servicos e Manutencdo Ltda e da Faurecia
Automotive.

Na organizagdo Prolim, de acordo com Camargo (2010), foi utilizado para diminuir o
absenteismo a ginastica laboral, que tem como objetivo aliviar e prevenir possiveis doencas
relacionadas ao trabalho. A ginastica foi conduzida por um profissional qualificado da area de
educacdo fisica e seguranca do trabalho. Utilizou-se o dialogo diario de seguranca, sendo
realizado antes de cada turno, relatando os assuntos referentes a acidentes e seguranga no
ambiente de trabalho, para que o proximo turno evitasse possiveis acidentes. Essa troca de
informacdo é fundamental para prevencdo de fatores relacionados ao absenteismo como
estresse, conflitos, etc. Outro método utilizado foi a criacdo de comissdo interna de prevencao
de acidente, com o objetivo de identificar possiveis riscos no ambiente de trabalho e elaborar a
prevencdo do mesmo, evitando assim, possiveis faltas no trabalho.

J& na organizacdo Faurecia, segundo Caxambu (2007) foram analisadas e tratadas as
questdes ergonébmicas, contratando empresas técnicas de ginastica laboral. A promocdo de
treinamento motivacional visa o tratamento dos fatores motivacionais que influenciam no
absenteismo. Evidenciar o trabalho em equipe demostrando a importancia de todos no processo
produtivo e que a falta de um sobrecarrega o outro também foi uma das acdes realizadas.
Melhorar a tecnologia de equipamentos, que possam auxiliar na melhoria da produtividade e na
reducdo do desgaste fisico foi outro ponto de destaque na acéo. Foi pensado na promogdo do
desenvolvimento pessoal, contratando empresas capacitadas para a identificacdo e
posteriormente desenvolvimento dos pontos fracos das supervisdes e da geréncia.

Com as causas do problema da empresa analisada ja priorizadas, elaborou-se o quadro 7
listando as possibilidades de solug¢@es para diminuir o alto indice de absenteismo e aprimorar a

avaliagdo de desempenho.
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QUADRO 7 - ALTERNATIVAS DE SOLUCAO PARA REDUZIR
O ALTO INDICE DE ABSENTEISMO

Causas Alternativas de Solugao
Inexisténcia de compliance Realizar a implantacéo de
compliance

Doencas e lesdes néo identificadas Realizar a contratacdo de um
profissional de enfermagem

Falta de qualidade de vida no Realizar a contratacdo de um
trabalho profissional de ginastica laboral.
Realizar ginastica laboral diaria
Aplicacao incorreta de bonificacao Implantar bonificacdo mensal
Desmotivacéo Realizar avaliagdo de desempenho

Executar o feedback.
Elaboracédo dos autores

2. PROPOSTA DE SOLUCAO PARA REDUZIR O ALTO INDICE DE
ABSENTEISMO

Os métodos e técnicas utilizados para elaborar o plano de a¢do foram o 5W2H, o plano
descritivo e o cronograma de implantagé&o.

O objetivo da ferramenta 5W2H é gerar um plano de acéo para solucionar um problema
que afeta 0 bom desempenho da organizacdo. Ela permite que o processo seja dividido em
etapas, que é estruturado a partir de perguntas para tracar um bom plano de acdo. Para que a
ferramenta seja eficiente na resolucdo do problema é necessario que a pessoa que a esta
utilizando conheca bem a estrutura e etapas do processo a ser solucionado (SELEME;
STADLER, 2010). A técnica do 5W2H ¢ representada em cinco perguntas que se iniciam com
a letra W e duas perguntas que se iniciam com a letra H, essas perguntas sdo respondidas com o
objetivo de se fazer detalhadamente um plano de ac¢&o. S&o perguntas que decorrem do alfabeto
da lingua inglesa. As que comecam com a letra W se referem a what, who, where, when, why.
As outras duas perguntas com a letra H se referem a how e how much. (SCATENA, 2012). O
quadro 2 mostra a estrutura basica da ferramenta 5W2H que foi escolhido para propor as
solugdes do problema, pois € possivel detalhar todo o plano de acéo, facilitando o entendimento

do mesmo na hora de coloca-lo em pratica.
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QUADRO 8 - ESTRUTURA BASICA DO 5W2H

Pergunta Significado Pergunta instigadora
What? O qué? O que deve ser feito?
Who? Quem? Quem ¢é o responsavel?
Where Onde? Onde deve ser feito?
When? Quando? Quando deve ser feito?
Why? Por qué? Por que é necessario fazer?
How? Como? Como sera feito?

How much? Quanto custa? Quanto vai custar?

Fonte: Seleme e Stadler (2010)

O cronograma é uma ferramenta utilizada para organizar as tarefas que precisam ser
cumpridas para a realizagdo do plano de acao, ele mostra todas as etapas a serem realizadas em
um calendario, com datas especificas para cada acdo. Para sua elaboracdo € necessario
considerar o tempo estipulado para colocar em pratica cada atividade, podendo ser de curto,
médio ou longo prazo. Ele precisa ser atualizado constantemente, sendo que a partir do
momento em que as atividades sdo realizadas consegue-se ter um controle avaliando todos os
resultados com a acdo ja realizada, e dependendo do resultado, pode alterar o cronograma,
mantendo como esta, atrasando ou adiantando as proximas a¢des (SILVEIRA, 2010).

Um dos cronogramas mais conhecidos no mundo organizacional é o cronograma de
Gantt. E um gréfico que tem objetivo de demonstrar o avanco temporal de um projeto, alguns
dos beneficios do diagrama segundo Rodrigo (2019) séo:

a) identificar e organizar a sequéncia cronoldgica de atividades a ser executada para
conclusdo de um projeto;

b) manter claro os prazos para entrega de cada tarefa;

c) deixar evidenciado o atraso ou adiantamento da concluséo de toda atividade; Auxiliar
no controle com intuito de seguir o planejamento;

d) prever com maior exatiddo uma data para conclusdo de um projeto.

2.1 Plano de Agéo para Inexisténcia de Compliance

Sera implantado o compliance, que € um conjunto de normas e regras que visam ajustar
as tomadas de decisdo dos gestores de cada area da organizacdo os obrigando deliberarem em

conselho as decisdes que refletem em toda estrutura da empresa, tanto de cunho individual
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como coletivo, minimizando as ocorréncias de desvios das normas e trazendo maior confianga

para a organizagdo, conforme proposta apresentada no quadro 9.

QUADRO 9 - PLANO DE ACAO PARA FALTA DE COMPLIANCE

O que? Por qué? Quem? Onde? | Quando? Como? Quanto?
1 a2 dias
de
Realizar a Para criar Inicio em trabalho
implantacéo normas e Gestor de | Setor de 05 de uaa%(gﬂdge do gestor
de diminuir o indice RH RH agosto de stica intgrno (dentro
compliance | de absenteismo 2019 © | dacarga
horaria
mensal)

Elaboracédo dos autores

O compliance devera ser desenvolvido pelo gestor de RH, que ira realizar os
levantamentos das normas, regras, codigo de conduta ética para poder elaborar as normas de
acordo com a realidade da organizacdo. O compliance sera repassado para 0S NOVOS
colaboradores no momento da integracao, e para os demais na primeira reuniao de feedback.

O mesmo ird comegar a ser elaborado dia 05 de agosto de 2019 com o custo de 1 a 2
dias de trabalho do gestor de RH (dentro da carga horaria mensal, sem gerar custo adicional
com hora extra). As normas elaboradas comegaram a ser repassadas para os colaboradores no
final do més de agosto. A criacdo do mesmo ira trazer maior confianca e comprometimento

com a organizacao reduzindo assim o numero de faltas e atrasos.

2.2 Plano de Acao para Doencas e Lesfes nédo ldentificadas

Para identificar as doencas e lesdes nédo identificadas dos colaboradores e diminuir o
alto indice de absenteismo, melhorando a saude e o clima organizacional, propde-se a
contratacdo de um profissional de enfermagem especializado na &rea da satde do trabalho, para
que possa identificar quais doencas e lesdes ocorrem com frequéncia dentro da organizacéo,
criando um banco de dados sobre elas. Esta contratacdo devera ser feita através da divulgacao
da vaga e entrevista, realizada pelo gestor de RH.
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QUADRO 10 - PLANO DE SOLUCAO PARA DOENCAS NAO COMPROVADAS

O que? Por qué? Quem? Onde? | Quando? Como? Quanto?
Realizar a Para identificar
contratac&o as doencas e o Através da
de um lesdes néo Gestor de RH Setor de nlg\lfgﬁ'igreo divulgacao Eﬁr? (.:gl?E(,j(;U
profissional identificadas RH de 2019 da vaga e e g
de dos entrevista

enfermagem | colaboradores

Elaboracdo dos autores

Para identificar quanto sera o valor a ser pago ao enfermeiro do trabalho, foi realizado

uma pesquisa salarial em 3 sites de Recursos Humanos conforme o quadro 11.

QUADRO 11 - PESQUISA SALARIAL

Cargo Site Salario
Site 1 R$2.910,00 1
Enfermeiro do Site 2 R$3.000,00 2
trabalho . R$3.010,00 3
Site 3 R$4.000.00 4

Elaboracédo dos autores

Apbs a realizacdo da pesquisa salarial foi feito o céalculo para descobrir a mediana do
mercado, conforme a quadro 12. Com o calculo da mediana é possivel identificar o valor médio
do salario pago pelas organizagdes para o cargo de enfermeiro do trabalho, que é de R$
3.005,00 mais encargos trabalhistas. Porém a organizacdo devera avaliar qual serd o melhor
salario a ser pago, conforme a sua realidade. Esta contratacdo devera ser feita no més de
outubro, com o objetivo de diminuir o alto indice de absenteismo e realizar o controle de

atestados e faltas.

QUADRO 12 - CALCULO DA MEDIANA SALARIAL
R$ 3.000,00 + R$ 3.010,00 = R$ 6.010,00

R$6.010,00/2 = R$3.005,00
Mediana do Mercado € de R 3.005,00

Elaboracédo dos autores

Este profissional ira atuar nas rotinas de saude ocupacional que sdo: retorno ao trabalho,
controle e homologagOes de atestados, levantamento das doencas e lesdes que causam o

absenteismo e demais atividades pertinentes a funcéo.
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2.3 Plano de Acéo para Qualidade de Vida no Trabalho

Aumentar a qualidade de vida no trabalho fard com que o colaborador trabalhe com
mais disposicao, jovialidade, bem-estar e eficacia, fazendo com que seu trabalho seja mais
produtivo, melhorando o desempenho e a qualidade da realiza¢do de tarefas, como também a
assiduidade e pontualidade. E recomendado como proposta, a implantacio da ginastica laboral

conforme o quadro 13.

QUADRO 13 - PLANO DE ACAO PARA QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO

0 que? Por qué? Quem? Onde? | Quando? Como? Quanto?
Realizar a Para Realizando a
contratacéo diminuir o contratacéo
de um . 06 de por meio de R$19,40 por
- numero de Setorde |. " i =
profl_ssmr_lal lesBes e Gestor de RH RH janeiro de | divulgacéo da hora +
de ginastica aumentar a 2020 vaga e encargos
laboral QvT entrevista com
temporario. o Gestor
Para A partir Uma vez ao 15 minutos
Realizar diminuir o do dia 01 dia durante de trabalho
ginastica nimero de | Colaboradores | Ambiente de 15min. no diarios
laboral lesdes e voluntarios externo fevereiro | inicio do seu (dentro da
diaria aumentar a Todos os horario de carga
QvT dias trabalho horaria)

Elaboracédo dos autores

Para a implantacdo da ginastica laboral sera necessario contratar 0s servicos de um
profissional especializado temporéario, que tera como objetivo implantar os melhores métodos
da ginastica e realizar o treinamento dos colaboradores voluntarios, sendo que é necessario que
tenha um voluntario de cada turno para que os mesmos deem continuidade as sessbes de
ginastica laboral apos a saida do profissional especializado. A cada trés meses esse profissional
especializado voltard para prestar uma consultoria para os pilotos da ginastica laboral
auxiliando nas duvidas e na atualizacdo dos exercicios.

As aulas da ginastica serdo elaboradas com base nos dados coletados pelo enfermeiro
do trabalho, que identificara as doencas e lesdes que mais ocorrem e que levam ao afastamento
do colaborador. O profissional ira comecar dia 06 de janeiro de 2020 e ira realizar um
treinamento dentro do periodo do més de janeiro, para que o colaborador voluntario possa
conduzir a ginastica laboral da melhor maneira a partir do dia 01 de fevereiro de 2020.

A ginastica laboral deverd ser realizada todos os dias da semana com duracdo de 15
minutos, durante todo o més, contribuindo assim com a prevencdo de lesbes, traumas e
doencas, melhorando a saude, a seguranca e a condi¢éo fisica dos colaboradores.

Foi realizado o orgamento em duas empresas conforme apresentado no quadro 14, com

a hora de trabalho do profissional de ginastica laboral e com um profissional autbnomo. A
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partir dos valores apresentados, sugere-se ao gestor de RH realize a contratagéo do profissional

da empresa 1 com o custo de R$ 19,40 por hora de trabalho mais encargos.

QUADRO 14 - ORCAMENTO DO PROFISSIONAL
DE GINASTICA LABORAL

Empresa Valor

Empresa 1 R$ 19,40 por hora

Empresa 2 R$ 20,00 por hora
Profissional autbnoma R$ 35,00 por hora

Elaboracédo dos autores

2.4 Plano de Acao para Aplicacdo Incorreta de Bonificacao

Seré realizado um novo método para a aplicacdo da bonificacdo aos colaboradores, que
como ja mencionado ocorre trimestralmente com o valor de R$ 250,00 para cada colaborador
que ndo tiver nenhuma falta dentro dos 3 meses. Com o objetivo de diminuir o indice de
absenteismo, sera aplicado a bonificacdo mensal com o valor maximo de R$ 83,33 (que € o
valor de R$ 250,00 divididos por 3) através do acompanhamento do cartdo ponto dos

colaboradores. Conforme o quadro 9.

QUADRO 15 - PLANO DE SOLUCAO PARA APLICACAO
INCORRETA DE BONIFICACAO

0O que? Por qué? Quem? Onde? | Quando? Como? Quanto?
o Através do
Implantar Diminuir o 30 de De R$0,00 a
bonificacdo indice de Ges&f_{ L Segl'[lde setembro aggn;gﬁggan;ﬁgo R$83,33 por
mensal absenteismo de 2019 P colabarador

dos colaboradores

Elaboracéo dos autores

Conforme o colaborador cumpra seu horério de trabalho ird receber a bonificacéo
proporcional ao registro do seu cartdo ponto. Os valores da bonificacdo iréo variar conforme o
numero de faltas do colaborador. Assim o mesmo tera que cumprir sua jornada de trabalho
completa evitando faltas injustificadas, pois elas poderdo interferir na sua bonificacdo,

conforme quadro 16.
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QUADRO 36 - VALOR DA BONIFICACAO MENSAL

Bonificagdo mensal Valor
De 0 a 1 falta R$83,33
De 2 a 3 faltas R$55 54
De 4 a 5 faltas R$27.77
Mais de 5 faltas R$0.00

Elaboracdo dos autores

2.5 Plano de Acao para Desmotivacao

Trabalhar motivado, com satisfagdo, confianca e comprometimento, faz com que 0s
colaboradores sejam mais criativos e autossuficientes, fazendo com que a organizagao produza
mais, com qualidade e também diminua o absenteismo. Para isso foi proposto como plano de

acao para aumentar a motivacdo dos colaboradores o feedback, conforme o quadro 17.

QUADRO 4 - PLANO DE ACAO PARA DESMOTIVACAO

0O que? Por qué? Quem? | Onde? Quando? Como? Quanto?
) Avaliando o
Realizar irﬁjeiizgg?ers Semestral com colaborador tr ag ar;ﬁ(r)agjgﬁtro
avaliacéo de Gestores | Setores | inicio em 01 de | com base nos Az
desempenho para o agosto fatores da deleg el iR
feedback escala gréfica mensal)
1 vez durante
Para ]
o 0 semestre 30 minutos de
Executar o r?'g?f;tggi Gestorde | Salade In;g:(;ﬁgc?;:e atualizando o | trabalho (dentro
feedback diminﬁir o RH palestra 2020 colaborado | da carga horaria
. sobre seu mensal)
absenteismo desempenho

Elaboracdo dos autores

Para aumentar a motivacdo dos colaboradores, devera ser implantado o sistema de
feedback construtivo, destacando os pontos fortes do mesmo, as qualidades que contribuem
para 0 bom desempenho da organizacdo, lhe parabenizando por a¢des que fazem a diferenca
em seu ambiente de trabalho, entre outros. Também é importante destacar os pontos que o
colaborador precisa melhorar. Antes dos gestores comecarem a avaliar os colaboradores é
necessario comunicar 0s mesmos para que eles tenham consciéncia que irdo ser avaliados.

Os gestores irdo avaliar os colaboradores durante o semestre através da escala grafica
conforme os quadros 5 e 6 j& apresentados.

Esta avaliagdo devera ser realizada semestralmente com inicio em 01 de agosto de 2019,
pelos gestores, e 0s mesmos terdo 3 horas de trabalho (dentro da carga horaria mensal, sem
gerar custo adicional com hora extra) no final do semestre para realizar a avaliacdo pela escala
gréfica. O feedback comecara a ser realizado dia 01 de setembro de 2019, e devera ter um

calendario de encontro todo final de semestre, com o tempo maximo de 30 minutos de duracao
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(dentro da carga horaria mensal, sem gerar custo adicional com hora extra) por pessoa, durante
0 ano.

O feedback ira ser realizado na sala de palestra, que é um ambiente agradavel e privado,
para que o colaborador se sinta confortavel. O gestor ird comecar ressaltando os pontos fortes
do colaborador, o parabenizando por atitudes que realizou no ambiente de trabalho, o fazendo
perceber que a organizacao reconhece todo o seu esforco, assim o motivando. Logo apds seré
repassado todos os pontos que precisam ser melhorados, mas essa informacdo devera ser
repassada como forma de aprendizagem néo gerando constrangimento, fazendo o colaborador
compreender que existem maneiras de melhorar ainda mais seu desempenho, e que sua funcéo

e presenca sao de extremas importéancia dentro da organizacao.

2.6 Cronograma

Com as propostas de soluges ja definidas, foi elaborado o cronograma de implantacéo
com todas as datas estabelecidas para se iniciar as aplicacdes das propostas afim de reduzir o
alto indice de absenteismo, conforme quadro 18.

QUADRO 5- CRONOGRAMA DE IMPLANTACAO (MODELO GANTT)

Periodo
Atividades Agosto | Setembro | Outubro | Novembro | Dezembro | Janeiro | Fevereiro
2019 de 2019 | de 2019 | de 2019 de 2019 de de 2020
2020

Realizar a implantacéo de compliance
Realizar avaliacio de desempenho
Executar o feedback

Implantar bonificacdo mensal

Realizar a confratacéo de um profissional
de enfermagem

Realizar a confratacéo de um profissional
de ginastica laboral.

Realizar ginastica laboral digria

Elaboracédo dos autores

3. CONSIDERACOES FINAIS

Com as diferentes metodologias adotas foi possivel identificar as principais causas do
alto indice de absenteismo na empresa analisada. Controlar esse indice é o grande desafio para
0 seus gestores que devem cada vez mais estimularem e manterem a motivagdo dos

colaboradores. Investir tempo e recursos em motivacao se justifica pelo impacto que a esta tem
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nos resultados da organizacdo, seja em produtividade, turnover, clima organizacional
ou controle do absenteismo.

E importante que as organizag@es se atentem para o indicador do absenteismo, pois sua
causa pode ser oriunda de diversos fatores e se a organizacdo que ndo conseguir entender as
causas certamente terd os demais indicadores afetados. Tem que se entender porque oS
colaboradores faltam frequentemente. No caso analisado no presente trabalho é sugerido que a
empresa estabeleca um canal de comunicacdo eficiente e busque o desenvolvimento pessoal
através de um plano de carreira deve ser feito pelos gestores com a finalidade de buscar um
equilibrio entre interesse do profissional e da empresa. Quando as expectativas do
colaborador s&é0 mapeadas, 0 gerente consegue estabelecer metas e criar um plano de
desenvolvimento compativel com o objetivo do profissional e da organizacéo.

Assim como oferecer um plano de carreira ajuda na reducdo do indice de absenteismo,
os feedbacks também auxiliam. E, para ser possivel mensurar o desenvolvimento individual e
corrigir os pontos negativos, o retorno sobre o desempenho de um profissional deve ser
realizado constantemente. Essa pratica gera valor para a empresa na visao do funcionario, pois
demonstra comprometimento com os resultados, empenho no desenvolvimento da equipe e
reconhecimento pelas metas alcangadas. O acompanhamento feito de perto pelos gestores reduz
o0 absenteismo, e reforca a importancia do comprometimento de todos para o crescimento da
organizacao.

A falta de reconhecimento é outro dos principais fatores que levam um profissional a
ficar desmotivado, produzir menos e com menor qualidade e faltar no servico. Portanto, é
importante que sejam desenvolvidas politicas de reconhecimento voltadas para as necessidades
e a percepcdo de valores dos funcionarios. A bonificacdo sobre o numero reduzido de faltas é o
método j& adotado pela empresa e para o qual se fez um proposta de modificacdo de aplicacéo.

Promover a qualidade de vida é um investimento e ndo um gasto, pois tanto no
ambiente de trabalho quanto na parte pessoal, a qualidade de vida de um profissional permite
uma vida mais saudavel, com menos doengas, menos estresse e mais disposicdo para suas
atividades, diminuindo o numero de atestados médicos.

Falar sobre controle de absenteismo nas empresas ainda é um desafio. Sabe-se que esse
indice afeta a gestdo de pessoas e 0o desempenho do colaborador, comprometendo as metas e
processos das empresas. Justificadas ou ndo, as faltas dos funcionarios sdo motivos de
preocupacdo para os profissionais de Recursos Humanos que deve fazer uma boa gestdo de

pessoas para assim ter um controle do absenteismo.
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ABSTRACT

The present study aims to present a proposal for improvement in the method of performance
evaluation for people management in the production sector of a polyethylene products
company based in the Metropolitan Region of Curitiba. Data collection was performed through
non-participatory observation, informal interview with the manager responsible for Human
Resources, and bibliographical and documentary research. The high level of absenteeism in the
production sector was observed, considering that the organizational goal is 2% and the
accumulated values exceed 4%. It was also carried out a brainstorm to define the causes that
generate the problem that was inserted in the diagram of Ishikawa for and prioritized by the
GUT matrix. With the use of 5W2H, a plan of actions for the solution of the causes was
developed, which if implemented could be able to minimize the high rate of absenteeism in the
production sector of the company.

Key Words: People Development. Absenteeism. Performance evaluation. Skills.
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