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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo propor um plano de agéo para a
empresa reduzir o indice de absenteismo, realizado em uma inddstria
de tecnologia em plasticos a qual esta localizada em S&o José dos
Pinhais. Foram levantas as causas que levam ao problema, buscadas
alternativas de solug@es para reduzir o indice e elaborado um plano
de acd@o para solucionar o problema que é o alto indice de
absenteismo. Os métodos utilizados foram a pesquisa de campo,
pesquisa bibliografica, pesquisa internet, pesquisa documental e
entrevista informal, para a coleta de informag¢Bes que auxiliaram na
estruturacdo do trabalho, e também foi utilizado ferramentas como
5W2H, Benchmarking, Brainstorming e Matriz Gut que direcionou
para definir as causas do problema e nas buscas de solucdes, com
isso foi identificado 5 causas e dentre elas 3 foram priorizadas, que
sdo: falta de treinamento, falta de qualidade de vida no trabalho e a
falta de comprometimento do profissional. As solugBes propostas para
melhorias foram a criacdo de um projeto de apadrinhamento para
auxiliar novos funcionérios, realizar uma descricdo de cargos e
salérios, implementar um plano de carreira, criar salas de descanso,
fornecer cadeiras, e também ofertar apoio psicologico. Para atingir o
objetivo central da pesquisa foram sugeridas estas ac¢fes, onde irdo
diminuir o alto indice do absenteismo e deixar o colaborador mais
motivado para prosseguir com plano de carreira dentro da
organizagao.

Palavras-chave: 1 - Absenteismo. 2 - Treinamento Profissional. 3 -
Prejuizo Financeiro. 4 - Qualidade de Vida no Trabalho.
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1. INTRODUCAO

De acordo com Cavalcante et. al. (2014) as organizacfes atualmente acreditam que o
absenteismo dos funcionarios € uma questdo preocupante, pois as pessoas sao essenciais para
0 sucesso de uma empresa, visto que seu desempenho esta relacionado e reflete diretamente em
seus lucros.

Chiavenato (2010) afirma que o local de trabalho necessita ser dinamico e agradavel, da
mesma forma como a organizacd0 que procura manter e aumentar a produtividade deve se
concentrar no comportamento de seus trabalhadores, pois o absenteismo provoca diminuicdo da
produtividade, queda na qualidade do servico e reducédo da eficiéncia ao trabalho. Segundo
Miranda et. al. (2006) o foco na qualidade de vida no trabalho esta relacionado a produtividade da
empresa, pois funcionarios satisfeitos e proativos dedicam-se mais ao trabalho e alcancam a
qualidade de producédo esperada, com a condicdo de combinar as melhores condi¢bes de salde
com um ambiente saudavel. Soares e Silva (2007) citam que o absenteismo tem diversas
consequéncias criticas para as empresas, ressaltando especialmente a baixa produtividade e
com isso a diminuicdo dos lucros.

O absenteismo causa preocupacdo do ponto de vista pratico, pois quando as
organizagdes buscam aumentar seu rendimento elas devem estar atentas ao comportamento dos
trabalhadores, uma vez que o absenteismo leva ao declinio da produtividade, da qualidade do
servico e da eficiéncia do trabalho.

A empresa na qual o estudo se realiza esta ligada ao ramo de producdo e injecdo
industrial de termopléasticos, a mesma vem apresentando alto indice de absenteismo de seus

colaboradores.

2. MAO NA MASSA

Nesta etapa do trabalho s&o apresentados: os objetivos, metodologia, fundamentacao

tedrica, vivenciando a industria e trocando ideia.

2.1 OBJETIVOS

Para realizar o trabalho da jornada de aprendizagem, foram definidos um objetivo geral e

trés especificos, 0s quais sédo apresentados a seguir.
211 Objetivo Geral

Propor um plano de acédo para a empresa reduzir o indice de absenteismo.
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2.1.2 Objetivos Especificos

a) levantar as causas que levam ao absenteismo;
b) buscar alternativas de soluc¢des para reduzir o indice de absenteismo;
c) elaborar um plano de acdo para solucionar o problema que é o alto indice de

absenteismo.

330
2.2 METODOLOGIA
Para elaborar o trabalho foram utilizados alguns métodos, técnicas e ferramentas que

serdo explicados em seguida.

2.2.1 Pesquisa de Campo

Fonseca (2002) diz que a pesquisa de campo se caracteriza por levantamentos onde,
além da pesquisa bibliografica e/ou documental, sdo utilizados diferentes tipos de pesquisa para
coletar os dados junto as pessoas.

A equipe realizou uma visita na empresa no dia 05 de outubro de 2021 para conhecer a

empresa e fomentar a coleta de dados para elaboracéo do trabalho.

2.2.2 Pesquisa Bibliogréfica

Segundo Gil (2009) a pesquisa bibliografica é desenvolvida com base em materiais que
foram preparados, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.
Foi utilizado este método para fundamentar os principais temas de acordo com 0s autores

citados no trabalho e foram consultados livros da biblioteca virtual e artigos cientificos.

2.2.3 Pesquisa Internet

Para Gil (2010) pesquisa na internet sdo sistemas baseados no uso exclusivo de
programas de computadores para listar e organizar paginas na Web, visto que a internet constitui
hoje um dos mais importantes veiculos de informacdes, tendo como finalidade colocar o
pesquisador em contato direto com tudo aquilo que foi escrito sobre determinado assunto.

Através da pesquisa na internet véarias informacdes foram obtidas, como localizacéo e
dados sobre a histéria da empresa, imagens, pesquisa de livros da biblioteca virtual e pesquisa

de artigos cientificos.
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2.2.4 Pesquisa Documental

De acordo com Fonseca (2002) pesquisa documental € um tipo de pesquisa que utiliza
fontes originais, ou seja, dados e informacfes que ndo foram cientificamente ou analiticamente
processados. Utiliza fontes mais diversas e descentralizadas, sem analise e processamento,
como: tabelas estatisticas, jornais, revistas, relatérios, documentos oficiais, cartas, filmes, fotos,
pinturas, tapecarias, relatorios de empresas, videos de programas de TV, etc.

A Pesquisa Documental foi utilizada para obter informacdes referentes as auséncias dos
colaboradores, foram consultados relatorios de colaboradores, indicadores da empresa sobre o

absenteismo.

2.2.5 Entrevista Informal

Realizou-se uma entrevista informal com a coordenadora Adriana que ocupa o cargo de
Coordenadora do setor de Recursos Humanos da empresa, via Teams no dia 08 de setembro de
2021 para conseguir maiores dados sobre a empresa e os desafios referente ao problema que
esta sendo trabalhado.

De acordo com Gil (2010) entrevista informal € o menos estruturado possivel,
simplesmente porque seu objetivo basico é a coleta de dados. E recomendado para uso em
pesquisas exploratorias, visando solucionar a realidade pouco conhecida dos pesquisadores, ou

para fornecer uma visdo aproximada do problema em estudo.

2.2.6 5W2H

Para Pacheco (2009) a ferramenta 5W2H facilita na tomada de decisbes para realizagédo
de um plano de acdo de melhorias, o 5W2H consiste em uma forma para estruturacdo dos
pensamentos de forma organizada, antes da implementacdo de alguma solugdo no negdcio. A
ferramenta é composta de seis partes, ou seja, seis palavras de origem inglesa: what? Why?
How? Where? When? Who?, e mais a expressdo how much? que significam respectivamente: o

gué? Por que? Como? Onde? Quando? quem?, e guanto?.

a) What: O que sera feito?

b) Why: Por que sera feito?

c) How: Como sera feito?

d) Where: Onde sera feito?

e) When: Quando sera feito?
f) Who: Quem fara?

g) How much: Quanto custara?
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A ferramenta serda utilizada para planejar o passo a passo do plano de acdo o qual sera

sugerido para a empresa.

2.2.7 Benchmarking

Segundo Chiavenato (2008) o Benchmarking € um processo continuo usado para avaliar
0s produtos, servigos e praticas dos concorrentes mais poderosos e organizacdo reconhecidas
como lideres de negdcios, a fim de alcancar a melhoria.

Para Gomes (2003) o Benchmarking permite que as organizages aprendam algo com
outras pessoas, COmo organismos que interagem no processo social global.

O Benchmarking auxiliard na busca de solucdes referente ao problema do absenteismo,
pois seréo realizadas pesquisas com outras empresas para conhecer as praticas adotadas e o
gue pode ser feito para diminuir este indice.

A equipe de pesquisa realizou um Benchmarking na empresa em que duas integrantes
trabalham, é uma empresa da area da saude bem renomada por todo o pais, através dela
observaram-se projetos que a empresa aplica onde contribuiram para elaborar as solucdes

propostas sobre o problema do absenteismo.

2.2.8 Brainstorming

Mazzotti et.al. (2012) o Brainstorming é uma ferramenta que esta vinculada diretamente a
criatividade, sendo utilizada normalmente no processo de planejamento de alguma acdo ou
projeto, para buscar solu¢cdes de um problema. O método foi criado em 1939 por Alex Osborn,
gue define o termo brainstorm como o ato de usar o cérebro para alvorocar um problema
(Osborn, 1987).

Mazzoti et. al. (2012) ainda afirma que a técnica do brainstorming é utilizada parar
agregar conhecimento, afim de ocasionar o maior numero de ideias possiveis sobre um tema ou
guestao especifica. O exercicio do método propde que tradicionalmente se relinam um grupo de
pessoas de areas e competéncias distintas, para colaborar com diversas ideias onde as vivéncias
de cada um somada aos demais se transformem em varias sugestdes.

A ferramenta sera utilizada para trazer ideias diferentes de possiveis solu¢des que sejam
criativas e inovadoras para a organizacao, todos os membros da equipe realizardo de pesquisas

e assistirdo videos e palestras para fomentar a criacdo de novas ideias.
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2.2.9 Matriz GUT

Conforme Bezerra et. al. (2014) a matriz GUT constitui-se de uma ferramenta utilizada
para priorizar as diversas situacdes de problemas afim de levantar solucdes, onde sao
respondidas questbes de forma racional, para organizar o que deve ser feito primeiro e aonde
deve-se comecar. Bezerra et. al. (2014) também diz que as acBes devem ser priorizadas no
ambito organizacional conforme a Gravidade, Urgéncia e Tendéncia (GUT) dos ocorridos na
companhia. O elemento Gravidade refere-se a possiveis danos que podem acontecer a curto ou
longo prazo devido a situacéo, a Urgéncia pressédo do tempo para solucionar os problemas e a
Tendéncia tem como principal fator o potencial crescimento da situagdo com o tempo.

Para a construcdo dessa ferramenta, € sugerido por Bezerra et. al. (2014) o seguinte

passo a passo:

a) levantar os problemas e causas a serem analisados;
b) pontuar cada item de acordo com a sua intensidade;
c) multiplicar os valores que seréo atribuidos a cada situacao;

d) priorizar os elementos que obtiveram maior valor.

A matriz GUT foi utilizada para levantar as causas existentes, pois auxilia a priorizar 0s

desafios com base na gravidade, urgéncia e tendéncia que ocorrem.

2.3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta etapa do trabalho é destinada a fundamentacdo tedrica dos principais temas

relacionados ao problema, assuntos trabalhados durante o curso.

2.3.1 Gestéo de pessoas

7

Para Fischer e Fleury (1998) gestdo de pessoas é o conjunto de politicas e praticas
estabelecidas em uma organizagcdo que auxilia para orientar o comportamento humano e as
relacbes interpessoais no ambiente de trabalho. A expressdo gestdo de pessoas surgiu em
substituicdo da administracdo de recursos humanos, que é o termo mais comumente usados para
definir as maneiras de relacionar-se com as pessoas dentro das organizacoes.

Segundo Chiavenato (2004) a gestdao de pessoal € muito sensivel na visdo das
organizacfes. Ela € contingencial e situacional, pois depende de vérios fatores como a cultura

gue é aplicada em cada organizacao, a estrutura organizacional utilizada, as caracteristicas do
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contexto ambiental, o negdcio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os processos internos e
uma infinidade de outras coisas que envolve a gestao.

Ivancevich (2008) acrescenta que as acdes no campo da gestdo de pessoas tém papel
fundamental no desenvolvimento e sobrevivéncia de qualquer organizacdo, observando a
crescente importancia desse campo e como suas atividades afetam a eficacia ou ineficiéncia
organizacional. Para o sucesso dos recursos humanos, 0s gestores de outras areas devem
participar plenamente e compreender a situacdo, pois 0s gestores tém uma importancia em
termos da eficacia do relacionamento com os colaboradores, a empresa e o trabalho realizado, ou

seja, 0 topo gestdo da empresa, o fator decisivo para a eficacia.

2.3.2 Absenteismo

De acordo com Marras (2000) absenteismo € o excesso de faltas, atrasos e saidas
antecipadas que ocorre durante determinado periodo. Dependem de fatores intrinsecos e
extrinsecos ao trabalho, que podem ser doencas, acidentes, responsabilidades familiares e
inconveniente com transportes.

Chiavenato (2000) complementa que o absenteismo também pode ser denominado como
ausentismo, que € uma expressao utilizada para definir as faltas ou auséncias dos empregados.
Em um sentido mais amplo, é a soma dos periodos em que os empregados da organizacao se
encontram ausentes do trabalho, seja por falta, seja por atraso, devido a algum inconveniente.

Ribeiro (2005) comenta que um plano para reduzir o absenteismo é necessario porque 0

absenteismo é um fator de aumento de custos e queda de produtividade por qualquer motivo.

2.3.2.1 Tipos de Absenteismo

Couto (1982) acredita que o absenteismo por doenca € o mais importante dos diferentes
tipos de absenteismo (absenteismo legal, absenteismo voluntario e absenteismo por doenca)
porque requer um grande namero de absenteismo.

Porém, segundo Couto (1992), existem varios outros tipos que podem ser classificados

da seguinte forma:

7

a) absenteismo voluntario: é a auséncia voluntaria do trabalho por motivos pessoais.
Portanto, trata-se de afastamento sem motivo justificavel, sem protecéo legal, sendo o
trabalhador o Unico responsavel;

b) absenteismo por doenca: inclui toda a auséncia por doenca, diagnosticado por

procedimento medico;
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c) absenteismo por patologia profissional: inclui o afastamento por acidente de trabalho ou
doenca profissional;

d) absenteismo legal: sdo as auséncias exigidas por lei, tais como licengca maternidade,
comemoracao, doacao de sangue e servico militar;

e) absenteismo compulsoria do trabalho: sdo as auséncias ao trabalho por exigéncia legal,
mesmo que o trabalhador ndo queira, como suspensao por supervisor, recluséo, etc.

335

2.3.2.2 Calculo do indice de Absenteismo

Segundo Chiavenato (2004, p.161), “o indice de absenteismo reflete o percentual do
tempo passado sem trabalho por afastamento em relacdo ao tempo previsto ou planejado de
atividade”.

Para Marras (2000) a formula utlizada para calcular o indice de absenteismo é

apresentada na figura 4, a seguir:

FIGURA 4 — CALCULO DO INDICE DE ABSENTEISMO

la=" Nhpx 100
NhP

FONTE: MARRAS (2000)

Onde: la “indice de Absenteismo” é igual o Nhp “nimero de horas perdidas” é dividido

pelo NhP “numero de horas planejadas” e multiplicado por 100.

2.3.2.3 Causas do Absenteismo

Milkovich e Boudreau (2012) apontam que pesquisas realizadas por profissionais da
psicologia mostram que as causas e consequéncias do absenteismo dependem da capacidade e
da motivacdo dos funcionarios para irem ao trabalho, bem como de fatores internos e externos ao
préprio trabalho.

Chiavenato (2004) acrescenta que as causas do absenteismo sdo variadas, a seguir

estao relacionadas algumas das principais delas:

a) doenca Comprovada;
b) doenca ndo comprovada,;

c) razdes diversas e familiar;
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d) atrasos involuntarios;

e) faltas voluntarias por motivos pessoais;
f) dificuldades e problemas financeiros;
g) problemas de transporte;

h) baixa motivacéo;

i) superviséo precaria,;

j) politicas inadequadas da organizacgao.

2.3.2.4 Consequéncias do Absenteismo

De acordo com Soares e Silva (2007) entre uma das mais graves e corriqueiras
consequéncias do absenteismo para as organizacdes, € em relacéo a baixa na produtividade que
afeta consequentemente a baixa dos lucros.

As consequéncias do absenteismo podem ser observadas através dos resultados do
célculo do indice de absenteismo, essas consequéncias sdo consideradas negativas, visto que a
auséncia dos trabalhadores prejudica ao atingimento das metas de cada um, diminui a producéo,
impacta os indicadores de qualidade da empresa e por fim afeta principalmente a economia
(PENATTI, ZAGO, QUELHAS, 2006).

2.3.2.5 Condicdes do Ambiente de Trabalho

Laranjeira (2009) afirma que o ambiente de trabalho é cada vez mais reconhecido pelos
estudos sobre a saude como um dos fatores determinantes e influenciadores na boa disposicéo
fisica e mental dos individuos e grupos populacionais. Entende-se que cada vez mais €
reconhecido que a atividade profissional pode ter implicagcbes positivas ou negativas para o
individuo ou organizacdo em que atua.

Villalobos (2004 apud Reis, Fernandes e Gomes, 2010) enfatiza dizendo que considera
gue os fatores psicossociais do trabalho representam um conjunto de percepcdes e experiéncias,
ou seja, consistem em interacdes entre o trabalho, o ambiente laboral, as condigbes da
organizacdo e as caracteristicas pessoais do trabalhador, suas necessidades, -cultura,
experiéncias, estilo de vida e sua percepcdo de mundo. Inclui, entre os principais fatores
psicossociais do trabalho geradores de estresse, aspectos da organizagéo, gestéo e processo de

trabalho e as rela¢cées humanas.
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2.3.2.6  Fatores de Minimizacdo do Absenteismo

Segundo Souto (1980) as empresas valorizavam os funcionarios ao fornecer beneficios,
guando eles perceberam as preocupacdes da empresa, sua taxa de absenteismo era menor. O
autor também diz que, além dos servigcos de transporte, outro fator de minimizacdo sao os
proprios sistemas de atendimento médico e social. Empresas que claramente se preocupam com
a seguranca e o bem-estar de seus funcionarios (incluindo assisténcia alimentar) apresentam
indices satisfatorios.

Algumas solucdes de absenteismo encontradas na literatura sdo: aconselhamento,
incentivos salariais, disciplina, aumento da satisfacdo no trabalho, melhorar as condi¢cdes de
trabalho, supervisionar o treinamento e a composicdo do relatério detalhado. Para isso, é
necessaria uma equipe multidisciplinar composta por médicos, enfermeiras e auxiliares de
enfermagem realize andlises cientificas para encontrar solu¢cdes adequadas problema (SOUTO,
1980).

Souto (1980) fala que o absenteismo € essencialmente um problema de gestdo, onde o
papel hierarquico deve criar a motivacao dos funcionarios. O médico € responsavel por promover
um cuidado saudavel, integral e eficaz, além de registros de pratica e ética. Souto (1980)
acrescenta que qualquer plano bem estruturado para controla o absenteismo deve se

desenvolver:

a) o clima de interesse pelo assunto em toda a organizacao;
b) tecnologias especificas utilizadas em diversas situacdes diferentes formas de

absentismo.

De acordo com Chiavenato (2008) o enriguecimento dos cargos, que € ajuste das
posicdes de acordo com o potencial de desenvolvimento de cada um, melhora o relacionamento
entre as pessoas e o ambiente de trabalho como a chance para comecar novas mudangas na
organizacdo e no clima organizacional, além de um aumento da produtividade no trabalho e
reducdo nas taxas de rotatividade e absenteismo. Ainda segundo Chiavenato (2008) as pessoas
gue desempenham trabalhos interessantes e desafiadores estdo mais satisfeitas com eles do que
as que desempenham atividades rotineiras e repetitivas, que também ajudam diminuir as taxas de

rotatividade e absenteismo.

2.3.3 Diregéo e Lideranga

Para Meireles (2017) a lideranca € o cargo de maior responsabilidade do que outras

funcdes, pois sem lideranca tudo o mais sera afetado. Para se tornar um lider é necessario
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conhecimento técnico, psicoldgico e muito treinamento, pois todo problema requer a tomada de
decisdo desse lider para que as pessoas possam atingir os objetivos. Chiavenato (2004)
complementa dizendo que um lider precisa ser inspirador, se um lider ndo é inspirador ou nao
tem o poder de influencia-lo, ele ndo € um verdadeiro lider, e tem a funcdo de direcionar os
colaboradores para a empresa funcionar. A lideranca é necessaria em todos os tipos de
organizagOes para atingir certos objetivos.

A lideranca pode ser vista como uma técnica onde o objetivo é criar um ambiente propicio
para que os colaboradores desempenhem suas funcfes e experiéncias. Quando € eficaz, a
lideranca leva as empresas ao crescimento e possiveis oportunidades (PELOGIO et. al., 2014).

Arruda et. al. (2010) diz que a lideranca é uma vantagem competitiva basica do futuro, e
tem grande responsabilidade e importancia para o0 desenvolvimento de visbes realistas,
formulando estratégias para planejar tais visdes, comunicar ativamente a visdo a fim de ganhar
apoiadores e capacitar as pessoas ao seu redor, e por meio da confianga permite que elas

estabelecam e realizem essa viséo.

2.3.4 Politica Motivacional

Klava (2010) fala que a motivagdo é uma razéo para fazer uma determinada tarefa, para
agir por um determinado propoésito ou razdo. Ser feliz ou estar feliz durante a execucao da tarefa,
com a ajuda de fatores externos, mas principalmente internos. O sentir-se bem num ambiente, se
adaptar as pessoas e manter-se em paz e harmonia, com a soma dos diversos papéis que
encaramos na sociedade, resulta em uma parcialidade Unica e que requer cuidados e atencéo.

De acordo com Robbins (2005) a motivacdo tem trés atributos que a controlam: é a
direcéo, o foco da pessoa no objetivo e como alcanca-lo; a intensidade, se 0 objetivo proposto é
satisfazé-los ou por obrigacéo; e desempenho permanente.

Monteiro, Ribeiro, Silva e Roberto (2020) observaram que os tipos de politicas de
motivacdo habitualmente aplicadas correspondem aos fatores internos que visam realizar a
autovalorizacdo e auto realizacdo dos individuos no desempenho das tarefas. Manter o
entusiasmo da equipe de trabalho € um desafio, agora se vocé estudar e adotar uma estratégia
gue esteja alinhada com a realidade da empresa, ela pode alcancar bons resultados.

Conforme explicado por Jones e George (2012) a motivacéo pode ser definida como um
conjunto de forcas psicologicas que determinam a dire¢cdo do comportamento de uma pessoa em
uma organizacdo e seu grau de esforco e persisténcia em face de obstaculos. Para tanto,

destacam-se alguns exemplos de politicas de motivacionais recomendadas:

a) estabeleca metas ambiciosas para o desempenho de todos.

b) fornece feedback regular aos funcionarios sobre seu desempenho na empresa.
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c) tomar medidas preventivas e apontar pontos que precisam ser corrigidos ou
melhorados.

d) obtenha o comprometimento dos funcionarios com o desempenho esperado da
empresa.

e) avalie o desempenho de maneira justa e imparcial.

2.3.5 Objetivos e Metas

Para Costa (2007) as metas e objetivos sdo elaborados para desafiar o planejamento
estratégico, pois quanto maiores as metas e objetivos, quanto mais seguros eles forem, mais
desafiador serd o planejamento. Nesse sentido, acredita que metas e objetivos produzem um
fator chave para a organizacéo no processo de planejamento.

Ja Chiavenato (2003) acredita que metas e objetivos sdo os resultados que serdo
alcancados em um determinado tempo, pois possuem as caracteristicas de urgéncia, importancia
e grau de descoberta, que afetam diretamente 0s objetivos da empresa, ou seja, Seu

direcionamento é denominado estratégico meta.

2.3.6 Cultura Organizacional

Robins (2003) diz que quanto maior a influéncia da cultura organizacional nos individuos,
mais forte ela €, pois assim podem alcancar melhores resultados. Em uma cultura forte, os
valores essenciais da organizacdo sdo fortemente aceitos e compartilhados. Quanto mais
membros aceitarem esse valor, mais forte sera a cultura.

Chiavenato (2002) confirma que a cultura organizacional é forte quando os valores s&o
fortemente compartilhados pela maioria dos funcionarios e influenciam seus comportamentos e
expectativas.

Segundo Wagner Il e Hollenbeck (2006) no centro da cultura de toda organizacéo existe
um conjunto de regras e valores fundamentais que moldam os comportamentos dos seus
funcionéarios e os ajudam a entender a organizagdo como um todo, suas ideias e principalmente

objetivos.

2.3.7 Comportamento Organizacional

Robbins (2010) afirma que o comportamento organizacional € um campo de pesquisas,
onde estudam a influéncia sobre o comportamento das pessoas dentro das organizacoes, tendo
como proposito utilizar esse conhecimento para melhorar a eficacia organizacional

Chiavenato (2005) amplia o conceito afirmando que o comportamento organizacional é
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um estudo da dinamica das organizacdes e como as pessoas se comportam dentro delas. Como
a organizacdo € um sistema cooperativo racional, ela consegue alcancar seus objetivos
principalmente se o quadro de colaboradores que a compde ampliarem seus esforcos, afim de
alcancar algo que individualmente ndo conseguiriam.

Wagner 1l e Hollenbeck (2010) acreditam que o comportamento organizacional analisa
toda a estrutura da empresa, desde individuos quanto membros superiores maiores, e tem como
objetivo prever, explicar, entender e modificar o comportamento humano no ambiente da
organizacdo. Esses comportamentos sdo observados no dia a dia, nas reunifes, relatorios
redigidos e ao manusear equipamentos de producdo. Wagner lll e Hollenbeck (2010) também
dizem que é importante enfatizar que as organizacdes e 0s grupos ndo se comportam da mesma
maneira que as pessoas, por isso todos os acontecimentos dentro de uma companhia devem ser
analisados de forma grupal, uma vez gque esses comportamentos ndo podem ser explicados e

tidos apenas como resultados de comportamentos individuais.

2.3.8 Qualidade de Vida no Trabalho

Para Chiavenato (2010) a qualidade de vida no trabalho € uma estrutura complexa, que
envolve uma série de fatores como: satisfacdo com o trabalho realizado, possibilidades de
crescimento na organizacado, reconhecimento dos resultados alcancados, salarios e beneficios
recebidos, relacdes interpessoais dentro da equipe e da organizacdo, ambiente mental e fisico de
trabalho, liberdade e responsabilidades na tomada de decisfes e possibilidade de participar
ativamente na organizagao.

Portanto, ao conceituar a qualidade de vida no trabalho, Limongi-Franca (2008) também
aponta que se trata de uma série de acBes da empresa, envolvendo a implantacdo da gestéo, o
aprimoramento tecnolégico e a inovacdo no ambiente de trabalho. Quando se olha a
organizagbes e os profissionais como um todo, acaba construindo a qualidade de vida no

trabalho.
2.3.9 Feedback
Para Moreira (2009) o feedback é a capacidade de dar e receber opinides, criticas e

sugestdes sobre algo pessoal ou profissional, Luizari (2010) complementa dizendo que “sem

retorno, sem feedback, ndo ha comunicagao”.

2.3.10 Motivacgao
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Robbins (2008) disse que motivacdo é a intensidade, direcdo e persisténcia dos esforgos
de uma pessoa para atingir determinado objetivo.

Santos (2014) enriquece esse conceito falando que, motivo é tudo o que leva a pessoa a
agir, portanto, pode-se dizer que motivacdo € motivar e incentivar a pessoa a agir da forma

desejada.

2.3.11 Comunicacao

Segundo Chiavenato (2008, p. 75), “As pessoas nao vivem isoladas nem sé&o
autossuficientes. Elas se relacionam continuamente com outras pessoas ou com seus ambientes
por meio da comunicagao”.

Berlo (2003) diz que qualquer modelo de organizacdo s6 € possivel permanecer por meio
da comunicacéo efetiva.

Marques (2004) complementa dizendo que a comunicagéo interna € uma via de mao
dupla e que tdo importante como comunicar é saber escutar. Os 5 C’s de uma comunicacgao

interna eficaz sdo: clara, continua e frequente, curta e rapida e completa

2.3.12 Clima Organizacional

De acordo com Maximiano (2009) o clima organizacional é essencialmente uma medida
da percepcédo das pessoas sobre uma empresa e seus gestores, e seu conceito evoluiu para uma
ideia de qualidade de trabalho e vida.

Judge, Robbins e Sobral (2011) dizem que clima organizacional se refere a percepc¢éao
dos funcionarios sobre a organizacao e seu ambiente de trabalho.

Enquanto que para Chiavenato (1994) o clima organizacional compde o meio intrinseco
de uma organizacéo, a condi¢des psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizacdo. O
clima organizacional € o ambiente humano em conjunto com as pessoas de uma organizacao

fazem o seu trabalho.

2.3.13 Inovagéao

Para Simantob e Lippi (2003) inovacdo € uma iniciativa, sendo ela modesta ou
revolucionaria, € como uma novidade para a empresa e para o mercado profissional, e traz
resultados econdmicos para a empresa quando € aplicado na pratica. Sejam eles relacionados as
areas de tecnologia, gestao, processos ou modelo de negdcio.

Levando em consideracdo esse pensamento, Bessant e Tidd (2009) acrescentam que a

inovacéo ndo deve ser vista de forma isolada como um insight, mas como um processo, ou seja,
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uma sequéncia de atividades integradas em que uma empresa gera, seleciona e implementa
acbes. Mencionando também, que eles precisam desenvolver suas competéncias
gradativamente, por meio de tentativa e erro, pois ainda ndo tem capacidade de organizar e
gerenciar 0 processo de inovacao.

Segundo Schumpeter (1934) a inovacdo € a insercao rentavel de um novo produto ou
“‘uma nova combinacao de algo ja existente” criados a partir de uma composi¢ao que por sua vez
pertence a area da ciéncia e tecnologia.

A inovacdo é considerada peca principal e disseminadora de grandes mudancas para
todo o processo econdémico de uma companhia. Com essa visdo, Concei¢do (2002) diz que, ha
forte inter-relacdo entre desenvolvimento, crescimento, inovagdo tecnoldgica e aparato

institucional, evidenciando que tais conceitos ndo podem ser compreendidos isoladamente.

2.4 VIVENCIANDO A INDUSTRIA

Neste topico sdo apresentados os dados que justificam a existéncia do problema, que € o
aumento no indice do absenteismo, as causas que estdo contribuindo para o aumento desse

indice e a importancia da solucéo desse problema.

2.4.1 Justificativa

Através de uma entrevista informal e uma visita de campo, a coordenadora de Recursos
Humanos apresentou dados referente ao problema do alto indice do absenteismo, que devido a
pandemia do Covid-19 a empresa notou um aumento no percentual desse indice com relacdo aos
anos anteriores. Um dos motivos dessa alta esta bastante relacionado ao virus, que causou o
afastamento dos funcionéarios dos seus postos de trabalho.

Visto que os sintomas sao muito parecidos com o virus da gripe, até que o resultado do
exame de Covid-19 fosse disponibilizado o que leva em média cinco dias Uteis, era necessario
gue o colaborador se afastasse do ambiente de trabalho por um periodo que pode variar de 10 a
14 dias, pois é o0 tempo que a taxa de transmissdo do virus é maior. Caso o resultado for
negativo, o colaborador deve voltar no outro dia para o seu posto de trabalho.

A coordenadora do RH instruiu a equipe e apresentou toda a empresa no dia da visita de
campo, onde foi possivel entender o processo e identificar as areas com maiores taxas de
absenteismo, bem como as principais causas. Foram fornecidos os indicadores dos anos 2019,
2020 e até o més de agosto de 2021 para que a equipe realize a comparacao para planejar as
acOfes que a empresa deve tomar para diminuir o impacto negativo desse aumento no

absenteismo.
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A seguir no grafico 1, estdo demonstrados de forma resumida os percentuais do indice de
absenteismo dos anos 2019, 2020 e até o més de agosto de 2021 da fabrica.

GRAFICO 1 — PERCENTUAL DO iNDICE DE ABSENTEISMO NA FABRICA

Percentual - Fabrica
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FONTE: EMPRESA, ADAPTADO PELAS AUTORAS (2021).

O grafico 1 apresenta de forma detalha qual foi o percentual de atestados e de faltas e
atrasos dos colaboradores da fabrica, e a dUltima coluna representa o total ao somar a
porcentagem dos dois itens, definindo qual foi o indice de absenteismo naquele ano. Observa-se
gue em ambos os anos o maior indice foi devido atestados, bem como pode-se observar que o
maior indice de absenteismo é de 2021, mesmo as informacfes sendo somente até agosto.

No grafico 2 apresenta-se dados dos colaboradores da area administrativa que mostram
o indice de absenteismo:

GRAFICO 2 - PERCENTUAL DO iNDICE DE ABSENTEISMO NA AREA ADMINISTRATIVA
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FONTE: EMPRESA, ADAPTADO PELAS AUTORAS (2021).

O gréfico 2 apresenta qual foi o percentual de atestados e de faltas e atrasos dos

colaboradores da area administrativa, e a Ultima coluna representa o total ao somar a
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porcentagem dos dois itens, definindo qual foi o indice de absenteismo naquele ano. Comparado
aos indices de absenteismo dos colaboradores da fabrica, observa-se que foi menor em ambos
0s anos e também que foi decrescente.

A partir dos dados coletados por meio de andlise nos indicadores e algumas informacdes
fornecidas pela coordenadora de Rh, observou-se nos graficos 1 e 2 que o departamento de
producdo é o setor com maior indice de absenteismo de funcionarios no ambiente de trabalho,
sendo o principal motivo deles a apresentacao de atestados.

No grafico 3, sdo apresentados os valores acumulados que a empresa teve como

prejuizo financeiro na fabrica no periodo de 2019 até 2021.

GRAFICO 3 - VALORES ACUMULADOS DE PREJUIZO FINANCEIRO NA FABRICA
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FONTE: EMPRESA, ADAPTADO PELAS AUTORAS (2021)

O grafico 3 mostra os valores que a empresa teve de prejuizo, sendo a primeira coluna
referente as horas extras acumuladas, a segunda coluna de atestados e a terceira sobre faltas e
atrasos.

Como pode ser observado no grafico 3, visto que quando um funcionario apresenta um
atestado a empresa, a mesma deve pagar pelos dias trabalhados, porém nao teve retorno na
producdo do mesmo, no entanto para que a producao geral ndo seja prejudicada a organizagéo
acaba pagando horas extras para outros colaboradores cobrirem a falta do colega, gerando
custos desnecessarios para empresa, que se considera como prejuizo financeiro para a
organizacdo. Observa-se que no periodo dos 3 anos o montante foi de R$ 2.997.184,18.

No grafico 4 a seguir, sdo apresentados os valores gastos no setor administrativo

referentes ao periodo de 2019 até 2021.

GRAFICO 4 — VALORES ACUMULADOS DE PREJUIZO FINANCEIRO SETOR ADMINISTRATIVO
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O grafico 4 apresenta os valores que sairam da empresa no periodo de 2019 até 2021,
sendo a primeira coluna é referente as horas extras acumuladas, a segunda coluna de atestados
e a terceira sobre faltas e atrasos do setor administrativo. Comparando os graficos 3 e 4, observa-
se que o maior impacto financeiro de forma negativa para a empresa esta concentrado na area da
fabrica que apresentou um montante de R$ 2.997.184,18 enquanto que do Administrativo foi de
R$ 45.197,16.

O alto indice de absenteismo impacta negativamente a empresa, como perdas
financeiras e gastos imprevistos no processo produtivo, visto que no periodo que compreende 0s
trés anos do estudo o montante acumulado de custos desnecessarios referentes méo de obra foi
de R$ 3.042.381,34. Diante disso visa-se neste estudo apresentar um plano de agéo para reduzir
o indice de absenteismo em especifico do setor de producéo, pois reduzindo-se o absenteismo

deste setor se reduzira o indice geral de absenteismo, bem como os custos desnecessarios.

2.4.2 Causas do Problema Priorizadas

Por meio de brainstorming realizado entre a equipe de pesquisa e a Adriana
Coordenadora de RH, foram identificadas quais sdo as causas que agravam o problema do alto
indice de absenteismo, bem como as demais informacdes obtidas com a coordenadora do RH,
gue disponibilizou os indicadores do absenteismo através dos contatos via e-mail e demais
informagdes importantes no dia da visita.

Para a priorizacdo das causas identificadas utilizou-se a matriz de GUT que auxiliou na
priorizacdo de acordo com a gravidade, urgéncia e tendéncia, em busca de solu¢do do problema,
com a formulacdo de estratégia para solucionar ou reduzir o problema. As causas sao

apresentadas na tabela 1.
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TABELA 1 — CAUSAS PRIORIZADAS NA MATRIZ GUT

CAUSAS Gravidade Urgéncia Tendéncia Grau
Critico

Falta de treinamento do 5 5 5 125
profissional
Falta de qualidade de vida no 5 5 5 125
trabalho
Falta de comprometimento 5 3 4 60
Desmotivagao 4 3 4 48
Beneficios n&o atrativos 3 2 3 18

FONTE: AUTORAS (2021).

De acordo com a pontuacdo obtida na tabela 1, foram selecionadas as causas a serem
priorizados para a formulagédo do plano de acdo, que o valor seja igual ou superior a 60, desta
forma foram priorizadas 3 causas. As causas priorizadas sédo descritas a seguir.

Apds a visita realizada na empresa, observou-se que a falta de treinamento dos
profissionais acaba desmotivando e atrapalhando os demais colaboradores visto que quando
contratam novas pessoas, ndo é realizado um treinamento para orienta-los das rotinas da
producdo e como devem desenvolver suas funcdes, essa tarefa acaba sendo realizada por
funcionarios mais antigos o que afeta a produtividade, pois sdo dois colaboradores parados
enquanto a fabrica esta funcionando, sem contar que o colaborador antigo, ou seja, com maior
tempo de empresa e que possui mais experiéncia, que fica encarregado de ensinar o novo, ele se
desmotiva por ter que parar a sua funcéo para auxiliar outra pessoa sem receber nada a mais por
isso, levando a altos niveis de atestados e faltas injustificadas.

Outra causa que foi priorizada é a falta de qualidade de vida dos profissionais no
ambiente organizacional, a mesma ocorre, pois passam o periodo de 6 horas trabalhando em
pé, tendo apenas uma pausa de 15 minutos para descanso que interfere diretamente no clima
organizacional, levando a desmotivacdo, ao desgaste fisico e emocional que pode causar
doencas, além da baixa produtividade. O estresse é um exemplo a ser citado, pois quando um
colaborador apresenta esse desgaste acaba interferindo no bom relacionamento interpessoal e
no trabalho em equipe, causando as auséncias e atrasos dos mesmos.

As causas identificadas e ja descritas anteriormente, levam o profissional a falta de
comprometimento com a organizacao, levando a ter mais atrasos, apresentando mais atestados
por conta de doencas e em alguns casos faltando sem justificativas. Todas as causas
identificadas pela equipe estdo ligadas, pois quando ndo ha beneficios atrativos, quando os
colaboradores estdo desmotivados, ndo se sentem satisfeitos com relacéo a qualidade de vida no

ambiente de trabalho tudo isso afeta no comprometimento do colaborador. Além disso, o
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funcionario que esta descomprometido deixa os outros desmotivados, pois eles percebem que a
pessoa néo esté colaborando e acaba sobrecarregando os demais no trabalho.

2.5 TROCANDO IDEIAS

Nesta parte do trabalho sdo apresentadas as alternativas de solucdo para as causas

identificadas e o plano de acao para solucionar o problema identificado.

2.5.1 Alternativas de Solugao

Para buscar alternativas de solucdo eficazes para solucionar as principais causas
apontadas priorizadas, no dia 22 de outubro a equipe de pesquisa realizou um brainstorming com
a gerente de recursos humanos da empresa Senhora Jucimara onde surgiram algumas ideias
para solucionar o problema e também foram realizadas pesquisas em artigos cientificos.

Para solucionar a causa de falta de treinamento do profissional, a alternativa de
solucao foi obtida através de um brainstorming entre as integrantes da equipe e a Jucimara
gerente do RH da empresa, e também foi realizado um benchmarking na empresa em que duas
das integrantes da equipe de pesquisa trabalham, que é um laboratério de anadlises clinicas
localizado em Curitiba, o qual ha aproximadamente dois anos implantou na recepcdo das
unidades um programa de apadrinhamento que € quando uma colaboradora é designada pela
lideranca para auxiliar e apoiar 0os novos colaboradores pelo periodo de uma semana.

Sendo assim, € sugerido que a empresa implante um projeto de apadrinhamento, que
ocorrerd da seguinte maneira, um colaborador sera definido pelos gestores de suas respectivas
areas de acordo com o seu desempenho, experiéncia e tempo de empresa para ser o padrinho
ou a madrinha que auxiliarA os novos colaboradores e dard assisténcia, ensinara sobre 0s
processos da producdo e as rotinas pelo periodo de 10 dias, sendo 3 horas no primeiro dia e nos
demais apenas 1 hora, porém durante o 1° més de trabalho o padrinho podera auxiliar que
eventuais duvidas que surgirem. Essa é uma maneira de acolher os novos colaboradores e
valorizar os mais antigos.

Ja para solucionar a causa de falta de comprometimento a alternativa de solucéo foi
obtida através do brainstorming entre a equipe de pesquisa com a Jucimara gerente do RH,
sendo indicada que a empresa realize uma descrigdo de cargos e salérios e também implemente
um plano de carreira. Quando os colaboradores sabem da possibilidade de crescimento dentro da
empresa, onde possuem chances de aumentar seus salarios e consequentemente subir de cargo

€ esperado que 0s mesmos se empenhem mais e se comprometam com suas funcgdes,
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procurando demonstrar que sao capazes e buscando também o constante desenvolvimento
profissional.

Para solucionar a causa de falta de qualidade de vida no trabalho a alternativa de
solucao foi obtida através de um brainstorming entre a equipe e também a pesquisa em artigos
cientificos, o artigo tem como titulo “Absenteismo: as consequéncias na gestdo de pessoas”
escrito pelos autores Penatti, Zago e Quelhas (2006) que definiram que era essencial um
programa que tivesse como prioridade aspectos ergondémicos, uma vez que foi comprovado
através de levantamentos realizados para identificar o potencial risco do absenteismo, que a
condicao ergonémica é um dos fatores que contribui para o0 aumento desse problema.

Sendo assim, sugere-se que a empresa disponibilize um ambiente de trabalho saudavel
melhorando a salde e a qualidade de vida dos colaboradores através de salas de descanso,
fornecendo cadeiras e também apoio psicolégico, com palestras que tenham como finalidade
incentivar e manter o bem-estar fisico e mental dos colaboradores.

Sugere-se também que a empresa faca um planejamento para realizar um rodizio de
posto de trabalho, visto que desta forma o colaborador néo ficara todo o tempo trabalhado na
mesma posicao, exercendo as mesmas atividades de forma repetitiva, além de melhorar a saude
fisica do colaborador, também é uma forma de incentivar o mesmo a conhecer as demais funcdes

exercidas na empresa.

2.5.2 Plano de ac¢ao

A partir das alternativas de solugdes sugeridas anteriormente, foi utilizado a ferramenta
5W2H para planejar e desenvolver as agdes de forma estruturada e elaborar o plano de acéo

para solucionar o problema, conforme apresentado no quadro 2.
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QUADRO 2 — 5W2H - PLANO DE ACAO

O Que? Por que? Como? Onde? Quem? Quando? Quanto?
(What?) (Why?) (How?) (Where?) (Who?) (When?) (How much?)
Selecionar Para auxiliar os Designando os Na Fabrica. Gerente de A partir de 3 dias no periodo
os padrinhos novos colaboradores de RH junto com janeiro de de trabalho para
de cada setor. colaboradores acordo com o 0 Supervisor 2022. selecionar os
com as rotinas e desempenho, de cada setor. padrinhos, e 10
processos da experiéncia e dias para o
producéo. tempo de empresa acompanhamento.
para ser o
padrinho ou a
madrinha.
Criar a Para que os Fazendo a Setor de Gerente de A partir de 45 dias de trabalho
descrigao dos profissionais descricdo dos Recursos RH. janeiro de
cargos e conhegam todas cargos e salarios, Humanos. 2022.
salarios. as fungdes e seus informando a
respectivos todos os
salarios. profissionais.
Criar plano de Para motivar os Realizando a Setor de Gerente de A partir de 45 dias de trabalho.
carreira. colaboradores e descricdo dos Recursos RH janeiro de
mostrar as cargos, divulgando Humanos 2022.
possibilidades de vagas internas e
crescimento possiveis
dentro da promogdes.
organizacao.
Fornecer Para auxiliar na Disponibilizando Na Fabrica. Gerente de No primeiro R$ 35,99 cada
cadeiras para saude fisica dos um ambiente de RH, trimestre de cadeira
0s profissionais e trabalho saudavel, Supervisor de 2022.
profissionais. melhorar a melhorando a cada setor e
qualidade de vida saude e a responsavel
no ambiente de qualidade de vida pelo setor de
trabalho. dos colaboradores compras.
através de salas
de descanso,
fornecendo
cadeiras no setor
e criando o rodizio
entre 0s
colaboradores da
fabrica.
Revezar os Para ajudar na Realizando um Na Fabrica. Os A partir de 3 horas do periodo
colaboradores saude fisica dos rodizio entre os colaboradores julho de de trabalho.
nas funcdes. profissionais e colaboradores da da producéo. 2022.
aumentar a produgéo,
produtividade. exercendo novas
fungbes e ndo
ficando muito
tempo na mesma
posicao.
Oferecer Com o intuito de Disponibilizando Na Fabrica. Gerente de A partir do Seré feito parcerias
apoio engajar 0s palestras que tem RH. primeiro com faculdades
psicolégico profissionais e como finalidade semestre de que possuem o
para melhorar o clima incentivar e 2022. curso de psicologia.
colaboradores organizacional. manter o bem-
estar fisico e
mental dos
colaboradores.

FONTE: AUTORAS (2021).

Com a elaboracéo do plano de acédo, sao sugeridas acdes de melhorias para todo o
processo analisado. Ao selecionar os padrinhos de cada setor, irdo auxiliar os novos
colaboradores com as rotinas e processos da producdo, essa selecdo acontecera elegendo o
colaborador que mais se destacar no desempenho, experiéncia e tempo de empresa. Isso
ocorrera no periodo de trabalho, para a sele¢do do padrinho a gerente de RH utilizard 4 horas no
periodo de 3 dias para poder analisar os candidatos e o padrinho acompanhard o novo

profissional por 10 dias totalizando 12 horas.
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Outra melhoria € a descricdo de cargos e salérios, onde os profissionais poderdo ter a
possibilidade de novas promocoes, o que motiva os colaboradores ocasionando na melhoria dos
processos e visando um plano de carreira futuramente, a gerente de RH ird elaborar essas acdes
no periodo de trabalho, tendo 45 dias para focar apenas nesse novo processo.

Nota-se que no decorrer dos anos os profissionais necessitam de um acompanhamento
psicoldgico, onde a contribuicdo com o trabalho pode alterar gradativamente. Sugere-se que a
empresa busque fazer parcerias com faculdades que ofertam o curso de psicologia, como por
exemplo a Pontificia Universidade Catdlica do Parana (PUCPR), Unicesumar e Universidade
Positivo. Os estudantes realizardo estagios e servicos complementares para a organizacao, afim
de prestar servicos psicolégicos para os colaboradores, e com isso os alunos de psicologia
também aumentardo seus conhecimentos praticos.

E sugerido também, que a empresa realize um rodizio dos colaboradores nas funcées,
onde os mesmos possam diminuir 0s movimentos repetitivos durante um longo periodo que
podem provocar doencas e decorrente disso diminuir o indice de absenteismo.

Além dessas acdes descritas acima foi identificado a questdo de o profissional trabalhar
as 6 horas consecutivas em pé, causando cansaco e a diminuicdo das entregas. Foi realizado um
orcamento de cadeiras, conforme apresentado na figura 5, o qual o valor com melhor custo
beneficio foi de R$ 35,99, inicialmente serdo necessarias 200 cadeiras para que possam ser
disponibilizadas em cada setor, que totalizara em um investimento de R$ 7.198,00 e também a
criacdo de um local de descanso, deixando o ambiente de trabalho saudavel melhorando a satde

e a qualidade de vida dos colaboradores.

FIGURA 5 — ORCAMENTO DE CADEIRAS

CADEIRA MARCA | PRECO LINK
] ] R https://www.maravilhasdolar.com/cadeira-adulto-vime-bistro-preta-95329-
Cadeira Adulto Vime Bistrd R$ 3599 |p38192tsid=16&gclid=CjOKCQjw50iIMBhDIARISAJIOgk 1ylzmqC7143Q2hAfI5E
Preta (Maravilhas do Lar) | Argplast BDyVsyPEh6QGOVCKO9Pp_aKK746MrOdRIkaAICVEALW_WCB

https://produto.mercadoliwe.com.br/MLB-1846120720-cadeira-iso-compact-
escritorio-igreja-cozinha-
_JIM?matt_tool=61275631&matt_word=&matt_source=google&matt_campaign
_id=14302215501&matt_ad_group_id=134553696428&matt_match_type=&mat

Ca.ldei.ra Iso Qompagt t_network=g&matt_device=c&matt_creative=539425477429&matt_keyword=&
Escritorio, Igreja,' Cozinha Mowg R$ 110 matt_ad_position=&matt_ad_type=pla&matt_merchant_id=289590072&matt_pr
(Mercado Livre) oduct_id=MLB1846120720&matt_product_partition_id=1406966618301&matt_t

arget_id=aud-1267094690768:pla-
1406966618301&gclid=CjOKCQjw50iMBhDtARIsAJiOgk2HNNNtOQUwW03xZ016q
gNnyVektiORSDNqfDI705-Lwi2GDhTEmjzgaAIXgEALW_wcB

Poltrona Plastica Sec Line . https://www.maravilhasdolar.com/poltrona-plastica-sec-line-branca-133312-
Branca Injeplastec| R$99,90 |,115452tsid=168gclid=CjOK CQjw50IMBhDtARISAJIOGk3GR-
9TUAd1ZIMCgK4IGi2sxxEiJGtOHzo7NjyfyR6GMFlichcY AoaAoDREALwW_wcB

FONTE: AUTORAS (2021)
Para a efetivagdo desse plano de acdo serdo necessarios 4 meses, de 10 de janeiro de

2022 a 05 de abril de 2022, podendo ser estendido os prazos de acordo com a disponibilidade da

empresa. O cronograma das ac0es esta representado na figura 6.
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FIGURA 6 —- CRONOGRAMA DO PLANO DE AC;AO
PERIODOS / PRAZOS DAS AGOES

DESCRICAO DAS AGOES

Janeiro 2022 Fevereiro 2022 Margo 2022  Abril 2022 Maio 2022 Junho 2022  Julho 2022
Selecionar os padrinhos de cada setor 10/01 até 28/01 - - - -

Criar a descricdo dos cargos e salarios 01/02 até 05/04
Criar plano de carreira - 01/02 até 05/04
Fornecimento de cadeiras para os
profissionais

Revezar os colaboradores nas funcées - - - - - - A partir de 01/07

Oferecer apoio psicolégico para os
colaboradores

Inicio das compras 10/01 - Prazo final 10/03

A partir de 20/01

FONTE: AUTORAS (2021).

3. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desse estudo foi propor um plano de acdo para a empresa reduzir o indice de
absenteismo, foram coletados e apresentados dados que permitiu identificar as causas do alto
indice de absenteismo dentro da organizacdo, como também apresentar propostas de solucbes
para as causas priorizadas afim de gerar melhorias dentro da empresa. As metodologias
utilizadas foram fundamentais e contribuiram para o desenvolvimento do trabalho, sendo uma
delas a Matriz GUT que auxiliou na priorizagdo das causas do problema e outro exemplo € o
benchmarking e brainstorming que ajudou a buscar e estruturar as alternativas de solucoes.

Os dados foram coletados através de uma visita de campo e também enviados via e-malil
por meio da gerente de RH da empresa, onde foram fornecidos dados, gréficos e informacdes
gue contribuiram de maneira geral para o desenvolvimento da pesquisa.

N&o foram identificadas dificuldades ndo pessoais, pois mesmo com a saida da Adriana
coordenadora de RH e a admisséo da Jucimara gerente de RH ainda assim ambas contribuiram
muito com o fornecimento dos dados e acolhimento da equipe, sendo solicitas a todo momento, e
se colocando a disposicao para ajudar e sanar todas as duvidas.

Diante disso o objetivo do trabalho foi atingido, com o auxilio de informacdes coletadas e
também da utilizacdo de ferramentas, onde foi possivel apresentar um plano de acdo com o
intuito de ajudar a organizagdo com ideias para solucionar os altos indices de absenteismo e
também na melhoria de outros processos, que irdo contribuir para o desenvolvimento da empresa
e como consequéncia diminuir as percas financeiras. A construgcdo do trabalho agregou novos
conhecimentos sobre diversos assuntos importantes para as académicas, o que permitiu

experiéncias que facilitardo na pratica profissional.

3 SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS
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Como sugestao para trabalhos futuros é recomendado que seja verificado com a empresa
os resultados depois de foi implementado o plano de acdes e se surtiram resultados positivos

para a empresa.

Também sugere-se considerar a necessidade de novas pesquisas para um
aprofundamento na implantagcdo de um novo projeto, tendo em vista que € imprescindivel que o

tema de absenteismo nas empresas seja tratado como prioridade.
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