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Resumo

O presente trabalho tem como objetivo apresentar propostas de solugdo para o problema do alto indice de
absenteismo em uma empresa de fabricagdo de artefatos de material plastico localizada na Grande Curitiba. Em
sua primeira parte, fala-se sobre os dados da empresa estudada e as informacdes coletadas para definicdo do
problema, além da metodologia utilizada para seu desenvolvimento, como Diagrama de Causa e Efeito e Matriz
GUT. Na segunda parte, retrata-se o estudo de conceitos que auxiliam na tomada de decisfes para resolugdo do
problema central abordado, como motivacdo, gestdo e lideranca e clima organizacional. Em sua concluséo,
relatam-se as medidas a serem tomadas para atingir o objetivo central da pesquisa, usando técnicas simples de
como motivar os colaboradores da organizagdo através de beneficios, investimento em desenvolvimento de
lideranca e melhoria da qualidade de vida no trabalho e como seriam os seus desenvolvimentos.

Palavras-chave: Relagdes Humanas. Absenteismo. Treinamento. Qualidade de Vida no Trabalho. Clima
Organizacional.

Abstract

This paper aims to present solutions for the problem of the high absenteeism rate in an automotive company
located in Greater Curitiba. In its first part, we talk about the data of the studied company and the information
collected to define the problem, as well as the methodology used for its development, such as Cause and Effect
Diagram and GUT Matrix. In the second part, we portray the study of concepts that help in decision making to
solve the central problem addressed, such as motivation, management and leadership and organizational climate.
In conclusion, we describe the steps to be taken to achieve the research's central objective, using simple techniques
on how to motivate employees through benefits, investment in leadership development, and improving the quality
of life at work and how your developments.

Keywords: Human Relations. Absenteeism Training. Quality of life at work. Organizational Climate.

1. INTRODUCAO

As grandes escolas da administracdo, tais como Taylor, Faiol, Ford entre outras,
tratavam o ser humano como uma maquina e como toda maquina ela é feita de pecas, sendo o
ser humano apenas uma destas a qual ao menor sinal do problema, poderia ser trocada a
qualquer momento. Diante desta situacdo, surgiram diversos pensadores e estudiosos da

——

psicologia e da sociologia que contrapondo estas teorias, pregavam a valorizagdo do ser
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humano, tratando-o ndo simplesmente como uma peca destas maquinas, mas sim como o

T

principal componente das organizagdes, criando a Teoria das relagdes Humanas. Segundo esta
teoria, “as pessoas sdo motivadas pela necessidade de aprovagdo e de realizagdo e pelo
reconhecimento social das atitudes em grupo” (SAMPAIO, 2004, p. 11).

Um dos principais pensadores, considerado inclusive como “pai da Teoria das RelacGes
Humanas™ foi o socidlogo australiano Elton Mayo, o qual através desta nova escola de
pensamento, indica que o ser humano poderia produzir mais através de sua valorizagdo. Este
trabalho tem como objetivo mostrar como esta valorizacdo do ser humano vem sendo
aprimorada ao longo dos anos, trazendo competitividade e lucratividade para as empresas da
atualidade, pois “as organiza¢des bem-sucedidas estdo percebendo que apenas podem crescer,
prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os
investimentos de todos os parceiros, principalmente, o dos empregados” (CHIAVENATTO,
2010, p. 11).

Atualmente, a genialidade e a criatividade vém ganhando cada vez mais espacgo, nas
organizacg0es, as interacbes humanas vem sendo peca fundamental para o crescimento, visto as
interacdes promovidas pelas redes sociais, as quais hoje ja fazem parte do mercado de trabalho
e sdo utilizadas inclusive como ferramenta de marketing e vendas. Ambientes vem sendo
preparados para estimular e adaptar cada vez mais o trabalhador ao seu trabalho, prova disso
sd80 0s numerosos investimentos feitos em treinamentos, testes psicoldgicos, orientagdes
profissionais, aprendizagem e seguranca. Nesse contexto entra o Recursos Humanos, setor
fundamental para identificar e preparar pessoas para este mercado, trazendo através do
individuo, maior produtividade e satisfacdo, tanto ao empregado quanto ao empregador. O
tema central deste trabalho é o alto indice de absenteismo, que ocorre devido a da falta de
reconhecimento e motivacdo, como também a falta de um convivio agradavel com os seus
lideres e colegas de trabalho, entre outras causas.

O objetivo geral é apresentar uma proposta para diminuir o indice de absenteismo na
empresa estudada e os objetivos especificos sdo identificar as causas do alto indice de
absenteismo, buscar alternativas de solucdo para reduzir o indice de absenteismo e apresentar
plano de acéo para reducdo do indice de absenteismo na empresa.

Nos dias 27 e 28 de agosto de 2019 foi realizada a visita académica onde foram
abordados varios assuntos referentes ao setor de RH como a cultura organizacional,
rotatividade, treinamento e desenvolvimento, horas extras, acidentes de trabalho, ac0es

trabalhistas e absenteismo. Através de uma entrevista ndo estruturada com a coordenagdo do
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Setor de RH, foi realizada a coleta de dados e informagdes sobre a empresa sendo possivel

identificar o alto indice de absenteismo dentro da organizacdo, gerando perda de produtividade,
lucratividade e horas de trabalho. No ano 2019, o més de fevereiro teve o pior indice, fechando
com 4,3% de absenteismo devido ao carnaval. O melhor més foi maio, com 2,1%, pois seria o
més em que os colaboradores teriam férias coletivas. A meta da empresa é de 1% ao més,

conforme o Grafico 1 demonstra:

GRAFICO 1 — INDICADOR DE ABSENTEISMO DA EMPRESA
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Fonte: Adaptado a partir de dados da empresa (2019).

Através das informacdes demonstradas no Grafico 1, ha plena identificacdo do
problema da organizacdo sendo o alto indice de absenteismo, o qual causa impacto nos
resultados da empresa. Esse indicador preocupa as empresas de todos 0s segmentos, Visto
verem horas de trabalho perdidas se acumulando a cada més. As faltas injustificadas e os
atestados, assim como os atrasos dos colaboradores, com certeza, refletem na produtividade. Os
motivos para as faltas sdo variados, tais como desmotivacdo, ambiente de trabalho
desconfortivel e falta de uma lideranga capacitada e efetiva. Aspectos como satisfacdo no
trabalho, clima organizacional, programas de beneficios e condi¢cdes ergonémicas perpassam o

tema do absenteismo, que demanda uma nova abordagem em gestéo de pessoas.
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2. METODOLOGIA

A metodologia utilizada no presente trabalho além da pesquisa de campo e da entrevista
informal foram as observacGes participativa e ndo participativa, 0 brainstorming, a pesquisa
documental, a pesquisa bibliografica e na internet para a fundamentacdo e a base das
informagdes encontradas. O diagrama de causa e efeito, a Matriz GUT, o benchmarking, o
S5W2H e o cronograma.

Os conteldos tedricos que serviram de base para a analise e estudo dos problemas
encontrados na empresa foram:

2.1- DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS: dentro de uma corporagdo é a busca pela
capacitacdo e evolucdo pessoal de um individuo. Se trata de reter talentos para a empresa e
manter colaboradores eficientes. Ndo esta relacionado apenas ao cargo atual, mas também a
atividades que proporcionam o desenvolvimento e crescimento profissional do individuo. Na
visdo de Chiavenato “a empresa precisa investir pesadamente em seu pessoal, tanto em
educacdo e desenvolvimento profissional quanto em criatividade e participacdo efetiva do
trabalho. Tanto a educacdo quanto a participacdo das pessoas sdao a chave do sucesso da
empresa” (CHIAVENATO, 2016, p. 42). Diferente de treinamento, o desenvolvimento de
pessoas busca aprimorar 0s colaboradores para que possam assumir Nnovos cargos ou posicoes
em longo prazo, portanto, é focado no futuro profissional do individuo, ndo no cargo exercido
no presente. Para Knapik “desenvolver pessoas ndo ¢ somente passar um conteudo e
informacdes para que as pessoas adquiram novos conhecimentos e destrezas. E acima de tudo,
incentivar o autodesenvolvimento para que sejam modificados conceitos, atitudes e héabitos”
(KNAPIK, 2004, p. 209). Diante disso, vemos que desenvolver pessoas ndo se trata apenas de
aspectos técnicos, mas também pessoais.

2.2 — ABSENTEISMO: para que uma empresa alcance seus resultados e metas, é preciso
que varios fatores estejam envolvidos, porém a qualidade e eficiéncia de suas equipes séo o
fator determinante para o desempenho de suas atividades. Entdo, caso ocorram desvios nessa
area, os resultados da organizacdo passam a ser comprometidos pois impactam seu bem mais
valioso, as pessoas. Para que uma organizagdo funcione, é preciso que todos os colaboradores
estejam em perfeita harmonia. Cada colaborador € indispensavel para sua funcdo, portanto
quando um desses falta acaba gerando uma sobrecarga em seus colegas de trabalho,
atrapalhando assim, todo o desempenho da equipe e muitas vezes interferindo na motivagdo no

trabalho. Para Chiavenato (2010, p. 88) “Absenteismo ou ausentismo ¢ a frequéncia e/ou
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trabalho”. E basicamente 0 ato de abster-se de alguma atividade ou funcdo. Nas empresas é
usado para designar a soma dos periodos de auséncia e assiduidade de um funcionério no
trabalho. O absenteismo ¢ uma palavra derivada do latim absténs, que significa “estar fora,
afastado ou ausente”. Essa auséncia ocasionada nas empresas, afeta diretamente seus
resultados, elevando os custos e prejudicando a produtividade. Este assunto tem gerado
bastante preocupacéo pois traz grandes impactos, forcando gestores e empreendedores a ir em
busca de solucBes. Este fenbmeno ndo pode ser completamente eliminado, mas pode ser
reduzido. Portanto, com base nas diferentes defini¢bes € consensual que o absenteismo € a falta
do trabalhador no ambiente e horério de trabalho, excluindo os direitos fornecidos por lei.

2.2.1 - Causas e Consequéncias do Absenteismo: causas do absenteismo séo
multifatoriais, ja que podem incluir desde uma insatisfacdo do ambiente de trabalho a um stress
ou depressao, onde é mais dificil a identificacdo, pois € de carater pessoal e intimo de cada
individuo. “O absenteismo ¢ afetado pela capacidade profissional das pessoas e pela sua
motivacao para o trabalho, além de fatores internos e externos” (CHIAVENATO, 2010, p. 88).
Segundo Spector (2009, p. 67) “apesar de parecer obvio que o absenteismo pode resultar de
doencas do funcionario ou falta de motivacdo de ir ao trabalho, responsabilidades familiares
também podem constituir um importante fator”. E importante investigar as possiveis causas de
absentismo isoladamente, pois cada organizacdo tem sua peculiaridade e as razfes para que
isso ocorra sdo inimeras. Além de motivos organizacionais, € necessario estar atento aos
colaboradores e perceber se 0 que estd ocasionando esse efeito é um fator externo ou interno.

2.2.2 - Célculo do Indice de Absenteismo: Para que a empresa tenha um controle
sobre os indices de absenteismo, deve-se adotar um sistema eficaz de controle de ponto. Este
sistema auxilia o empregador a obter marcagdes efetivas sobre as horas e faltas do trabalhador
(jornada de trabalho), evitando assim qualquer demanda trabalhista por conta de fraudes. Outro
fator que ajuda a evidenciar um possivel inicio de absenteismo, alem desses sistemas de
apuracdo da jornada de trabalho, € o desempenho. O desempenho das atividades do
colaborador, normalmente, é afetado fazendo-o produzir menos e se ausentar mais. O Indice de
Absenteismo, € um numero que representa a porcentagem do tempo de trabalho que os
funcionarios ndo trabalharam por razdes de faltas e atrasos. Assim, com todos 0s registros
devidamente computados, pode-se iniciar o calculo de absenteismo. Chiavenato (2010, p. 88),

adota a seguinte férmula para calcular o indice de absenteismo:
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Numero de pessoas'dins
de trabaiho perdsdo
Indice POr AUSHNCIA NO Més
De
Absenteismo Numnto médo de colaboradores

X

Numero de dias de rabalho no més

Para Arbache; Dutra (2018, on line), o indice de absenteismo pode ser calculado da

seguinte forma:

T ; Dias de auséncia
Indice de absenteismo =——— — . — x 100
Efetivo médio x quantidade de dias

Horas perdidas

x 100
Horas trabalhadas

Indice de absenteismo =

O absenteismo é um grande causador de impactos nas organizacgdes, por isso é importante
seus dados serem devidamente analisados, computados além disso, seus gestores devem estar
atentos desde o ambiente de clima organizacional ao desempenho do funcionario. E um efeito
alarmante em muitas empresas e dificil de combater, mas pode ser controlado para melhores
resultados.

2.3 - MOTIVACAO: trata-se do impulso interno que leva a acéo, ou seja, é o que
faz os individuos agirem e deem o melhor de si para conquistar o que almejam. Segundo
Knapik (2012, p. 134), “motivar significa “mover para acdo”, mobilizar energia e esfor¢os na
busca da realizacdo de determinadas metas. Motivagdo, portanto, € 0 que move uma pessoa
para determinada diregdo”. Diferente de incentivo, motivagdo parte do individuo e € essencial
para o seu desenvolvimento, tanto pessoal quanto profissional. Assim, a motivagdo “abrange
todas as razbes que fazem com que uma pessoa aja, incluindo as motivagdes negativas, como o
medo, além dos motivos mais positivos, como dinheiro, promog¢ao ou reconhecimento”
(ADAIR, 2011, p. 105). No trabalho, a motivacdo é essencial para influenciar como um
funcionario vai desenvolver suas atividades, quanto mais motivado um colaborador esta,
melhor vai cumprir suas atividades. Portanto, motivacdo vem tanto por parte dos colaboradores,
que devem manter seu “motor interno” em pleno funcionamento ndo dependendo de fatores
externos, como também dos lideres, que devem focar na eficiéncia e eficacia das acbes de seus

colaboradores e impulsiona-los a melhoria continua.
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24 - AVALIAQE\O DE DESEMPENHO: é um processo que serve para realizar o

acompanhamento do desempenho e desenvolvimento do funcionério no cargo, corrigir quando

necessario e avaliar o resultado alcangado. “Auxilia na definicdo dos indicadores de
desempenho, metas e resultados a serem almejados” (KNAPIK, 2012, p. 29). E um processo
essencial que permite melhorar a qualidade no trabalho e melhorar o ambiente dentro da
organizacdo, uma vez que essa avaliando, reconhece e desperta o que ha de melhor no
funcionario, promovendo estimulo com relagdo aos pontos positivos, e propondo melhorias nos
pontos fracos. Esse procedimento traz beneficio tanto para o subordinado que ao receber o
feedback, conhecendo o0 que a empresa deseja dele e 0 que ele pode alcangar com isso, sente-se
motivado a obter um crescimento, consequentemente contribuindo com o desenvolvimento da
empresa, também para a organizagdo conhecer mais de seus funcionarios, descobrindo talentos
e potenciais, usando a seu favor.

25 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): é um conjunto de acdes
que uma empresa adota para melhorar o grau de satisfagédo de um colaborador com sua funcéo
e com o ambiente de trabalho, visando os impactos que este bem-estar pode trazer aos
resultados positivos da organizagdo. “E por definigdo o conjunto de estratégias que tem como
objetivo diagnosticar, promover, acompanhar e monitorar acdes para a salde, o bem-estar e a
satisfagdo do profissional” (GRAMMS; LOTZ, 2017, p. 17). Sendo assim, a QVT esta ligada
tanto ao clima organizacional e como o colaborador sente sua importancia e a importancia de
suas atividades dentro da empresa, como as influéncias externas que ele leva para o ambiente
de trabalho.

26 - REMUNERACAO: é o conjunto de vantagens habitualmente atribuidas aos
empregados, ou seja, beneficios oferecidos ao colaborador além de seu salario. “E um pacote
que envolve recompensas aos funcionarios em troca dos esforgos e da dedicacao do trabalhador
na empresa” (KNAPIK, 2004, p. 198). Os tipos de remunerag¢do opcionais estdo condicionados
a uma conduta positiva para o negocio, especialmente a vendas, qualificacfes, metas e funcbes
desempenhadas. Trata-se de um incentivo para que a pessoa busque aquilo que € favoravel para
as organizagoes, “que passaram a utilizar a remuneragdo para recompensar 0 reconhecimento
da diferenciacdo do desempenho individual e como estimulo a melhoria dos seus resultados
mediante a motivac¢do das pessoas” (DETONI, 2009, p. 152). Portanto, remuneracdo € vista
como uma estratégia das empresas para incentivar e motivar seus colaboradores ao melhor

desempenho de suas atividades e atribuigdes.

—— ]
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2.7 - COMPLIANCE: que vem do verbo em inglés to comply, que representa a

definicdo de estar em conformidade com as leis, padrbes éticos, regulamentos internos e
externos. Trata-se da construcdo de uma cultura empresarial e tem como objetivo engajar todos
os colaboradores nessa cultura. De forma sucinta, “Compliance é o conjunto de esforgos para
atuar em conformidade com leis e regras diversas inerentes as atividades da empresa, assim
como estar em consondncia com cddigos de ética e politicas de conduta internas da
corpora¢do” (BLOK, 2018, p. 15). Dentro deste padrdo, temos o compliance trabalhista, que é
fundamental para definir os direitos, deveres, normas e obrigacdes de todos 0s gestores,
funcionarios e colaboradores. Ao adotar essas praticas, a corporacdo se fortalece, coibindo
comportamentos futuros inadequados que podem manchar sua reputacdo, portanto, “mais do
que a importancia, a absoluta necessidade de as empresas implementarem programas de
compliance: trata-se de um fator fundamental para coibir a ocorréncia de fraudes” (ROCHA
JUNIOR; GlzZl, 2018, p. 99). Em suma, compliance visa prevenir, detectar e responder
possiveis problemas de desvios entre as normas estabelecidas na consulta da organizacéo.

2.8 - TREINAMENTO: nas organizacdes consiste em qualificar os colaboradores
para 0 cargo que exercem no momento, objetivando um aumento na produtividade e
consequentemente o desenvolvimento das suas qualidades e competéncias. Boog defende que,
treinamento “trata-se de um ato intencional de fornecer meios que possibilitem a alavancagem
de competéncias organizacionais € humanas” (BOOG, 2006, p. 7). Através do treinamento, as
empresas buscam aprimorar seu capital humano, desenvolvendo em seus colaboradores
habilidades e atitudes que as ajudem a atingir seus objetivos organizacionais. Para Chiavenato,
“boa parte dos programas de treinamento procura mudar as atitudes reativas e conservadoras
das pessoas para atitudes proativas e inovadoras de modo a melhorar seu espirito de equipe e
sua criatividade” (CHIAVENATO, 1999, p. 296). Portanto, o treinamento é uma ferramenta
essencial ndo s6 para a melhoria da parte técnica dos colaboradores de uma organizagdo, mas
serve tambem como motivador individual e coletivo.

2.9 - PLANO DESCRITIVO DE CARGOS E SALARIOS: trata-se da definicdo de
atividades e atribuicdes de uma funcio e a remuneragio a ela imposta. E definido através do
levantamento de parametros técnicos e comportamentais que avaliam os patamares onde o
colaborador se encontra e onde ele pode chegar através de suas qualificacbes. Auxilia o
desenvolvimento de carreira dos funcionarios, pois com um bom Plano de Cargos e Salarios, 0s
colaboradores sabem qual € o caminho necessério a trilhar para atingirem seus objetivos dentro
da organizacdo. Traz vérios beneficios para a empresa, como a retengdo de talentos por

——
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perspectiva de crescimento, diminuicdo de agdes trabalhistas e 0 aumento da motivagdo dos

colaboradores para o seu crescimento pessoal e profissional.

2.10 - CLIMA ORGANIZACIONAL: é a qualidade do ambiente da organizacéo,
percebida pelos membros da empresa, estad percepcdo interfere diretamente na motivacdo do
funcionario. E um elemento de extrema importancia, pois é necessario que este seja agradavel
ao colaborador fazendo-o sentir-se satisfeito, para que haja uma diminuicdo de conflitos e um
aumento na produtividade. Ter o reconhecimento merecido por uma atividade bem realizada e
até mesmo 0 apoio dos gestores interfere na forma “como as pessoas tratam aos outros,
clientes, fornecedores, e que definem o calor humano dentro da organiza¢cao” (CHIAVENATO,
2014, p. 325). Além de tudo o clima organizacional influencia os colaboradores na maneira de
conducéo de suas atividades e na qualidade do trabalho entregue.

2.11 - GESTAO E LIDERANCA: sio palavras que estdo inseridas no cotidiano de
muitas empresas. Apesar de serem bastante parecidas cada uma tem seu ponto especifico na
execucao de tarefas. A gestdo € a parte responsavel pela efetividade das atividades da equipe
visando o cumprimento de metas e objetivos da empresa. O gestor deve garantir que tudo que
foi solicitado seja cumprido em seus devidos prazos e com a qualidade necessaria. Além disso,
“mais do que os administradores de pessoal e de recursos humanos, 0s gestores de pessoas tém
que desempenhar o papel de lider. [...] Isso significa que o0s gestores precisam
permanentemente atuar como lideres, ja que lideranca nada mais é do que a forma de direcao
baseada no prestigio pessoal e na aceitacdo dos subordinados (GIL, 2014, p. 220). Onde o
gestor tem o papel da realizacdo das funcgdes, o lider é focado nas pessoas que fazem parte da
organizacéo, colocando-as em primeiro lugar e as incentivando ao cumprimento das atividades,
aumentando assim a produtividade a longo prazo. Para as organizacGes, perfeitos sdo 0s
gestores que exercem o papel de lider, que além de ter foco nos objetivos corporativos,
auxiliam e influenciam sua equipe no cumprimento de suas atividades com perfeicdo e

exceléncia.

3. PROPOSTA PARA REDUZIR O INDICE DE ABSENTEISMO NA EMPRESA

Em pesquisa realizada na empresa que trabalha com segmento de termoplasticos, foi
identificado o problema de alto indice de absenteismo, que tem como objetivo medir os
atestados e faltas dos colaboradores. A Figura 1 apresenta o diagrama de causa e efeito da

——
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empresa para o alto indice de absenteismo. Ele foi desenvolvido de acordo com informagdes

coletadas na entrevista de campo, entrevista informal e das observacfes participativas e ndo

participativas.

FIGURA 1 - DIAGRAMA DE CAUSA E EFEITO

Plane descrative de Canges
Salbrios desatushrado
Flano de treinamanto
desatualizado
v

Bontficacio msuficiente - nllo
atrativo

>
>

Falta de Comprometimentsa

o Falta de qualidade de wda no
Despreparo dos Gastores

\
|

trabalkho

Ausbacia do profssional da saude
St il AOMPpantumento de alestados

Fonte: elaboragéo das autoras (2019)

O motivo pelo qual ndo houve causas nos itens Maquina, Material e Medida se deve ao
fato de que 0 maquinario da empresa se encontra em bom estado, e os materiais oferecidos para
o trabalho dos colaboradores correspondem as suas necessidades.

Apo6s identificar as possiveis causas do problema do alto indice de absenteismo,
utilizou-se a matriz de GUT para priorizar as causas dos planos de a¢Ges. Foram selecionados a

causas com valores igual ou superior a 64, conforme Quadro 1.

QUADRO 1 - MATRIZ GUT DA EMPRESA
MATRIZ DE PRIORIZACAO DA GUT

DESCRICAO DO PROBLEMA. U T

1 DESPREPARO DE GESTORES 5 5 5 125 1¢
2 DESMOTIVACAO 5 4 4 80 22
3 FALTA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 4 4 4 64 2
4 FALTA DE COMPROMETIMENTO 5 3 4 60 49
5 PLANO DESCRITIVO DE CARGOS E SALARIOS DESATUALIZADO 4 4 3 a8 o
6 PLANO DE TREINAMENTO DESATUALIZADO 3 4 3 36 62
7 BONIFICACAO INSUFICIENTE - NAO ATRATIVO 3 3 2 18 79

AUSENCIA DE PROFISSIONAL DA SAUDE PARA 5 B 5 8 %
8 ACOMPANHAMENTO DE ATESTADOS

Fonte: elaboracgéo das autoras (2019).
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O Quadro 1 demonstra que as causas que merecem maior atencdo sdo: despreparo dos
gestores, desmotivacdo e falta de qualidade de vida no trabalho.

Conforme visita realizada na empresa, atraves de observacdo participativa e néo
participativa, foi constatada a falta de treinamento para niveis de lideranca. Esta causa se
relaciona ao alto indice de absenteismo pela falta de orientacdo e forma de conducdo dos
lideres para com a equipe, afetando a produtividade e a motivacgao dos colaboradores, levando a
altos niveis de atestados e faltas injustificadas.

Através de entrevista informal com os colaboradores, observou-se a desmotivacdo como
fator importante, pois a empresa, na visdo dos mesmos, ndo apresenta um plano motivacional
que os fagca serem comprometidos com o trabalho, evitando faltas e atestados, que quando
analisados (CID) ndo mostram fatores que afetam a saude fisica dos colaboradores e sim a
mental.

Em entrevista informal com os colaboradores do setor de Recursos Humanos, foi
observado a mé& convivéncia entre os diferentes setores da empresa, além da falta de
companheirismo entre os turnos de producdo. Esta falta de empatia afeta a QVT na empresa,
ocasionando excesso de faltas e atestados, contribuindo para o alto indice de absenteismo,

notando-se a falta de trabalho em equipe e a gestéo de conflitos.
3.1. POSSIVEIS SOLUCOES

Apds a andlise de todas as causas, realizou-se o brainstorming entre a equipe para definicao
de alternativas de solucdo e quais seriam as mais adequadas para resolucdo do problema. O
Quadro 2 apresenta as alternativas de solucdo consideradas para a solucdo do alto indice de

absenteismo.

QUADRO 2 — CAUSAS E ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

) J \e
1. Despreparo de Gestores 1. Atualizacao do Plano de Treinamento de Gestores
2. Desmotivacao 2. Plano de Incentivo para os Colaboradores
3. Falta de Qualidade de Vida no Trabalho 3. Pesquisa de Clima Organizacional

Fonte: elaboracdo das autoras (2019)

Ap0ls o brainstorming com a equipe, utilizou-se o benchmarking com empresas que
realizaram acOes para motivar os colaboradores e promover a qualidade de vida no trabalho

para elaboracgdo dos planos de a¢des condizentes ao tema, conforme Quadro 2.
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Penatti et al. (2006) realizaram uma pesquisa na MegaCar (nome ficticio), empresa

multinacional do ramo automobilistico, instalada em Juiz de Fora — MG, que teve seu indice de
absenteismo reduzido apo6s pesquisas de clima organizacionais e investimentos na qualidade de
vida do trabalho atraves de desenvolvimento de lideranca e melhoria do clima organizacional.

Xerpa (2017) estudou a Ga. Ma Italy do Brasil, empresa localizada em S&o Paulo — SP,
que adotou como proposta para solucdo do alto indice de absenteismo dos funcionarios um
plano motivacional de beneficios, tais como plano de salde e convénios com academias, que 0s
motivaram a evitar ocorréncias em seus pontos. Como resultado, tiveram uma reducao de faltas
e atrasos em relacdo aos anos de 2016 e 2017.

Partindo das classificacBes obtidas através da matriz GUT demonstrada no Quadro 1,
elaborou-se 0 5W2H onde se propde um plano de agdo para cada causa prioritéria a partir das
alternativas de solucdo apontadas no Quadro 2, com o objetivo de minimizar o problema do
alto indice de absenteismo da empresa.

Como primeira alternativa de solucdo, foi definida a atualiza¢do do plano de treinamento
de gestores da empresa, visto que, conforme pesquisa de campo, foi relatado que lideres e
facilitadores a nivel de chao de fabrica ndo tém preparo suficiente para a gestdo de uma equipe.

O Quadro 3 abaixo mostra o plano de acdo para o desenvolvimento desta solugéo:

QUADRO 3 — ALTERNATIVA DE SOLUCAO PARA ATUALIZACAO DO PLANO DE
TREINAMENTO

0 que? Quem? Onde? POt qué? Quando? Como? Quanto?
5 horas semanais (5 x

Para deserwolver
por semana de 1 hara)

hatilidades e A partir ge levaniando as
Atualizagdo do plano de | Assistente de Gest3o : p | de trahaiho da
Na Empeesa Focus competéncias 06/01/2020a necassidades de cada | Sy
trenamento de gestores de Pessoas LR Assistente de Gestiio de
especificas nos 06/03/2020 setor
Pessoas [yem horas
gestores

oxtras)

07/03/2020 3

|
Coordenadora de 1. apresentagio do
Para aplicagdo do 15/03/2020 Uma P v :4 horas de trabalhos dos
novo procedimento |

Validagdo do nove plana | Gestdo de Pessoas «

Na Empresa Focus rocedimento como SEMana apos a gestores + Assistente de
de procedimento Gestores das outras pe P 7 T 2. realzar os ajustes S =
oficial da empresa finalizagao da Gestdo de Pessoas
areas necessarios caso haja
stuslizacido
Paca formagdo e Caontratando uma | 16 boras de cursof2 dias
Ja 304 treinamento dos Aartic de consultoria externa | com 8 boras cada dia )
implant. rde
e :'; :tnovo Analista de Compras | Na Empresa Focus gestores agirem mpa 1020 gue realize o valor total de RS
U ) ,“ﬁ
RIS conforme as novas treinamento de 12.726,00 para 18
regras hderancs bderes

Fonte: elaboragéo das autoras (2019)

Para reduzir o alto indice de absenteismo observado na empresa, aplica-se como
alternativa de solucéo a atualizagdo do plano de treinamento dos gestores ligados diretamente
ao setor com o maior problema. Acredita-se que com esta atualizacdo, os lideres

199

—===mmdesenvolveriam suas habilidades em lidar com pessoas e a desenvolver melhor sua equipe,
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criando um ambiente de trabalho saudavel e com maior qualidade de vida, motivando seus

T

subordinados a trabalharem com mais afinco na busca por obtencdo de resultados e alcance de
metas, evitando faltas e ocorréncias em seu ponto, com a inten¢do de n&do afetar o clima
agradavel na equipe, diminuindo os altos valores no indicador. Afinal, treinamento “trata-se de
um ato intencional de fornecer meios que possibilitem a alavancagem de competéncias
organizacionais ¢ humanas” (BOOG, 2006, p. 7).

O levantamento das necessidades dos setores serd realizado pela assistente de gestdo de
pessoas, que usard 1 hora de seu trabalho durante 5 vezes na semana para a realizacdo deste,
apos uma semana da identificacdo das necessidades, a validacdo se dara atraves de uma reuniao
entre a coordenadora de gestdo de pessoas e 0s gestores das outras areas. Esse novo
procedimento custard 4 horas de trabalho da assistente de gestdo de pessoas em conjunto com
outros gestores. Feito isso o0 setor de compras devera ser envolvido, pois serd necessario cotar
consultorias externas para a aplicacdo do treinamento nos gestores.

Esse treinamento serd desenvolvido pela consultoria externa escolhida da empresa com
0 intuito de gerar habilidades e competéncias nos lideres das diversas areas. Entende-se que
desta maneira os lideres saberdo lidar com as diversas situacdes dos setores, conquistando a
confianca e a colaboracdo da sua equipe, contribuindo para reducdo do indice alto do
absenteismo. Afinal um lider bem desenvolvido gera resultados positivos para a organizagao.
Esse treinamento sera realizado durante 2 dias na empresa e os gestores deverdo dispor de 8
horas de trabalho para participar deste.

O curso escolhido para ministrar o treinamento para os lideres da empresa foi o da
empresa Consultant — Consultoria Empresarial, pois se adequa ao objetivo de desenvolver um
ambiente de trabalho agradavel e de confianca, além de proporcionar o desenvolvimento de
competéncias dos colaboradores. Como proposta para solugdo da desmotivagdo dos

colaboradores, foi definido um plano de incentivos através de beneficios conforme Quadro 4.
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O que? Quem? Onde? Por qué? Quando? Como? Quanto?
L anty 0% f
i ‘L‘O"’,"JU d‘_J Para contribuir com A partir de lev"f b0a méEios P 1 hota por dia durante
Plano de incentivo | Coordenadora de Na Empresa 2 ? incentivar os
: : : a motivagio dos 01/12/2019 até todos os dias em 1
para os Gest3o de Pessoas Focus colaboradores através de
colaboradores 31/12/2019 : més
colaboradores beneficios.
Apresentagso d 4 horas de trabalho d
Validacao do novo Para validacdo do st !
. Na Empresa g ! PLOPOST € Suas Coordenadora de
plano de Diretor Industrial oficial do plano de 01/01/2020 X =
Focus : vantagens @ ajustes no Gestio de Pessoas o
procedimento incentive
plano caso necessario Diretor Industrial
Incluindo na rotina da
Assiste o p
sskitente de Gest3o de Atingindo 100% do
Pessoas o levantamento e
ODJeTIVD & & rosa
Implantacdo do Assistente de Na Empresa Para efetivaro de quats colaboradores y G
- i A partiy de 02/2020 terd um custo total de
novo procedimento | Gest3o de Pessoas Focus beneficio indicado 1erdo seu vilor acrescido
RS 28.0000 para cobrir
de RS 70,00 no valor do
os 400 colaboradores
beneficlo Vale
Alimentacio

Fonte: elaboracdo das autoras (2019)

Colaboradores desmotivados tendem a serem menos compromissados e engajados com
as suas fungdes dentro de uma empresa. Foi observado em entrevista realizada com os
colaboradores na empresa, que um dos motivos criveis para o alto indice de absenteismo se
encontra na desmotivacgdo. Os colaboradores acreditam que somente o salario e 0s beneficios ja
oferecidos pela empresa ndo é o suficiente para mostrar como eles sdo importantes para o
andamento da féabrica e para o alcance de seus objetivos. Acreditam ainda que, com o incentivo
correto, as pessoas se sentiriam motivadas a reduzir o alto indice de faltas e atestados atuais
observado. Sendo assim, como segunda alternativa de solucdo, um plano de incentivos sera
apresentado na tentativa de motiva-los por meio de recompensas. A ideia é acrescer R$ 70,00
ao valor ja oferecido no vale alimentacdo da empresa para os colaboradores sem ocorréncias
em seu ponto no periodo de fechamento. A motivacdo “abrange todas as razdes que fazem com
que uma pessoa aja, incluindo as motivacdes negativas, como o medo, além dos motivos mais
positivos, como dinheiro, promogao ou reconhecimento” (ADAIR, 2011, p. 105).

O plano seria desenvolvido pela coordenadora de Gestdo de Recursos Humanos, que
faria o levantamento das informagfes necessarias, como custos e retorno positivo, para
apresentacdo a diretoria, que tem o poder de aprovagdo do novo incentivo. Assim que
aprovado, 0 novo procedimento seria acrescido a rotina de compra de beneficios ja existente do
Assistente de Recursos Humanos, que observaria relatérios de ocorréncias de ponto e
bonificaria todos os colaboradores que foram fiéis aos seus dias e horario de trabalho.

Com este novo procedimento, acredita-se que todos veriam como a empresa se preocupa
e dispende de seu tempo e recursos para investir em seu capital humano e como a recompensa

por um bom desempenho em sua funcao.
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Como alternativa de solucdo para a melhoria da qualidade de vida no trabalho foi

definido a realizacdo de uma pesquisa de clima organizacional, conforme Quadro 5:

QUADRO 5 — ALTERNATIVA DE SOLUCAO PARA MELHORIA DA QVT

O que? Quem? Onde? Por qui? Quando? Como? Quanto?
Elaborar um
QuesTionario proprio
Pars medir o com objetivos
1 is (S :
Elaborar Pesquisa A NS s ol A partir de = Rl 10 horas semanals (S x por semana de
de Clima 01/22/2019 & 2 horas) de trabatho da Assistente de
Gestio de Focus sastifagiio dos estabelecondo
organizactonal 01/02/2020 Gestdo de Pessoas (sem horas extras)
Pessoas colaboradores cronograma,
Iindicadores e plano de
aclo
A .
N o 01 hora de trabalho da Assistente de
Para pot & € o resultados
Validar a pesquisa oo del ‘NeEm = ¥ Gestdo de Pessoas e da
de elima DRORONE. fompre | Pt 01/03/2000  [PUNNCS Qe Sl PasR] i rdenariors para aprasentar #
Gestio de Focus pratica na trazer. Reslizando o3 X
organizacional pesquisa, 5 horas para ajustes caso
Pessoas empresa/oficlal ajustes caso seja
necessanio (sem hora extra)
necessdrio
1 hara da Assistents para Inserir no
sistema. 2 semanas para obter o
Através de retormo (questionario aberto no
questionatio inserido | sistema) . 1 semana pars analisar o
implantacso d Coletar dados Nt de no sistema de RH levantar os dados. 4 horas da
Pe P i :ce 2":\‘ Assistente de Na Empresa | que suxiliern na 01/:7/20?0 3 imerativo da empresa,|  Assistente de Gestiio de Pessoas
Oraanizational Gestio de Focus amenizacho dos PSR onde todos os durante 5 dias para levantar o3
Lot Pessoas probiemas colaboradores tem principais pontos da pesquisa (20
acesso por meio de | horas). 1 hora por dia, durante 5 dias
aplicative para a Coordenadora de Assistente de;
Gestdo de Pessoas validar os pontos
do plano de aclio (5 horas).

Fonte: elaboracdo das autoras (2019)

O Clima Organizacional de uma empresa é um forte fator na influéncia de como os
colaboradores véo se comportar no ambiente de trabalho. Uma empresa com o clima afetado
tende a desperdicar a energia de seus funcionarios com situacfes desnecessarias e desgastantes
a afetar sua qualidade de vida no trabalho. Segundo Gramms; Lotz, qualidade de vide “E por
definicdo o conjunto de estratégias que tem como objetivo diagnosticar, promover, acompanhar
e monitorar acOes para a salde, 0 bem-estar ¢ a satisfagdo do profissional” (GRAMMS; LOTZ,
2017, p. 17). Em entrevista realizada na empresa, observou-se a falta de preocupagdo em como
seus colaboradores se sentem em relacdo ao ambiente em que laboram. Acredita-se que com o
desenvolvimento de uma Pesquisa de Clima Organizacional (e posteriormente seu estudo e
desenvolvimento de alternativas de solugdo) os colaboradores passariam a se sentir mais
valorizados pela empresa e veriam com outros olhos como ela cuida de seus funcionarios.

Esta pesquisa seria desenvolvida pelo Assistente de Recursos Humanos, onde este
desenvolveria perguntas que possam fornecer respostas objetivas que auxiliem na obtencéo do
atual grau de satisfacdo dos colaboradores. A pesquisa desenvolvida seria apresentada a

o
N diretoria, que tem papel decisivo na tomada de decisdo. Uma vez aprovada, a pesquisa seria
IEEE—— ]
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inserida pelo Assistente de RH no novo sistema de RH interativo da empresa, ao qual todos os

colaboradores tém acesso por aplicativo para celulares. Seria dado o prazo de 2 semanas para
responder o questionario, onde, com a devolutiva, a empresa desenvolveria projetos que
auxiliassem na resolucdo do problema. Pessoas que se sentem valorizadas e parte de algo
tendem e ser mais comprometidas e engajadas com um objetivo proposto, sendo assim, esta
visibilidade positiva gerada pela empresa e suas tentativas de solugéo fariam os se sentir parte
da empresa como um todo, sendo mais comprometidos como a forma como desenvolvem suas
funcBes e lidam com a seriedade de suas faltas e atestados apresentados a empresa.

O Quadro 6 demonstra o cronograma para a aplicacao das acbes do 5W2H propostos.
Através da programacdo definida acima, as alternativas de solugdo seriam implementadas de
acordo com cada data e programadas para ocorrerem de acordo com as necessidades

observadas.

QUADRO 6 — CRONOGRAMA DOS PLANOS DE ACOES

Atualizacdo do plano de treinamento de gestores

Validacdo do plano de treinamento

Implantacdo do plano de treinamento

Elaboracio plano de incentivo aos colaboradores

Validacdo do plano de incentivo aos
colaboradores

Implantacdo de plano de incentivo aos
colaboradores

Elaboracio pesquisa de clima organizacional

Valida;ﬁo da pesquisa de clima organizacional

Implantacdo da pesquisa de clima organizacional

Fonte: elaboracdo das autoras (2019)

4 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do presente trabalho é trazer propostas de solucéo para a reducéo do indice de
absenteismo da empresa. Traz a compreensao sobre a importancia da lideranca bem treinada,
da motivacédo e da luta por um bom clima organizacional. Durante o desenvolvimento deste
projeto, foram encontradas algumas dificuldades, tais como, a definicdo para as acfes a serem

tomadas para resolucdo do problema e a incerteza de que seria a melhor escolha a ser feita.
IEEE—— ]
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Através de métodos como pesquisa de campo, entrevista ndo estruturada, observagdo

participativa e ndo participativa e do uso de ferramentas da qualidade, como Ishikawa, Matriz
GUT e 5W2H pode-se estruturar uma boa linha de raciocinio para resolucdo do problema
encontrado. Na teoria, os métodos de solucdo apresentados podem levar a um bom resultado,
diminuindo as perdas da empresa. Para se ter ciéncia dos seus resultados, o ideal € aplicar e
acompanhar todos os procedimentos propostos.

Como temas futuros a serem pesquisados, destacam-se o desenvolvimento do capital
humano na empresa, a eficacia de treinamentos aplicados e o plano de acdo apresentado apds
pesquisa de clima organizacional. De um modo geral, acredita-se que as formas de solucgéo
escolhidas para resolugéo do problema seriam as melhores e o objetivo geral da pesquisa seria
atingido.
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