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RESUMO

MOREIRA, Tamires. Identificacao das principais causas do absenteismo em
uma industria do setor quimico localizada na cidade de Icara. 2015. 81 paginas.
Monografia do Curso de Administracdo — Linha de Formacdo Especifica em
Administracdo de Empresas, da Universidade do Extremo Sul Catarinense -
UNESC.

Para tornar mais didatica a forma de lidar com o absenteismo, o estudo conta com
dados referentes ao caso de uma industria de produtos quimicos localizada na
cidade de Icara (SC), que disponibilizou 0 processo e o planejamento do tratamento
do absenteismo. O absenteismo tem sido motivo de preocupacédo na organizacao,
pois tem trazido insatisfacdo aos colaboradores que ndo se abstém do trabalho e
precisam realizar horas extras para suprir a necessidade do processo produtivo, e
do setor de Recursos Humanos pelos altos indices mensais, sem saber o motivo
destas ocorréncias em grande escala. Tendo em vista que os indices de
absenteismo podem implicar expressivamente nos resultados organizacionais, o
presente estudo tem como obijetivo identificar quais os setores em que o indice de
absenteismo é maior e quais 0s principais motivos causados na organizacdo. A
analise foi realizada por meio dos relatérios gerados mensalmente pelo setor de
recursos humanos e analisado em reunides gerenciais mensais. Neste sentido, o
absenteismo tomou relevancia e foi analisado por diversos fatores presentes que
sdo responsaveis por prejudicar o ambiente de trabalho, a produtividade e a
lucratividade da empresa. O método € o estudo de caso, uma vez que houve uma
investigacado de relatérios prestados pela empresa, no qual estdo destacados os
fatores analisados como beneficios, horario de trabalho, ambiente, lideranca e
valorizacdo como impactantes que geram o absenteismo. A andlise afirma que se
podem trabalhar os aspectos impactantes de maneira a minimizar os que geram o
absenteismo na empresa pesquisada. Diante destes fatores, este importante
indicador de recursos humanos reforca a importancia de seu controle e apresentam
informacgdes acerca do diagndstico, planejamento e o tratamento deste na empresa.
O resultado da pesquisa se deu através de analise de todos os relatérios gerados no
ano de 2014, e o setor produtivo obteve os maiores indices.

Palavras-chave: Absenteismo. Produtividade. Diagnéstico.
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1 INTRODUCAO

A industria quimica, também denominada atividade industrial, passou a
existir apds o século XIX. A descoberta de novos produtos e materiais através de
testes feitos em laboratérios para producao industrial foi a origem do grande
desenvolvimento e sucesso da industria quimica no Brasil (WONGTSCHOWSKI,
1999).

A industria quimica entdo passou a ser utilizada em maior proporcao face
a producdo industrial de varios bens de consumo. A medida que a revolugdo
industrial avancava, os produtos naturais deixaram de ser suficientes e surgiram,
entdo, novos processos industriais para a confeccdo de matérias primas. Nos
ultimos anos, o avanco da industria quimica em Santa Catarina também foi
significativo.

Este modelo de industria tem sido estratégico, pois traz contribuicao as
demais atividades econdémicas e ao consumo. Sao encontrados produtos oriundos
das industrias quimicas na mineracao, na agricultura, nos transportes, na extracao
de petréleo, na industria e em grande parte das embalagens que sao utilizadas
(SOUTO, 1980).

Dentro deste cenario, foi escolhida a empresa Farben como objeto de
estudo, uma industria quimica localizada no municipio de Icara (SC). Seu mercado é
a protecdo e embelezamento de superficies. O parque-matriz de Icara possui
12000m? e conta com aproximadamente 367 colaboradores. A empresa foi
idealizada a partir de reuniao dos Srs. Michelluzi, Haro e Broch que procuraram o Sr.
Jayme Zanatta para propor a instalagao de uma fabrica de tintas na regiao.

Desta reuniao surgiu a Farben, uma palavra alema que significa ‘cores’. O
avanco da empresa se deu devido aos investimentos constantes em pesquisas
laboratoriais, equipamentos e sua estratégia competitiva. Fundada em 1993, entre
outras acdes, a empresa desenvolve e produz tintas e vernizes para os setores:
automotivo, industrial e imobiliario, exportando para varios paises. Atualmente esta
entre as principais empresas do segmento de tintas e vernizes do Brasil e se
constitui em uma empresa soélida em seu segmento, fazendo parte do Grupo
Zanatta.

Dentro deste contexto, o absenteismo, existente em todas as

organizacoes, € o termo utilizado em caso de faltas ou auséncias do empregado ao
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local de trabalho, sejam justificadas ou ndo. Esse ausentismo é a soma de todo o
tempo em que o empregado ndo compareceu a empresa por algum motivo
interveniente (CHIAVENATO, 2002).

O absenteismo é dado no momento em que os colaboradores sentem-se
desvalorizados, recebem pouco reconhecimento no cargo atual, muitas vezes
ocasionando conflitos com a chefia e colegas de trabalho. Como consequéncia,
adoecem e recorrem ao atestado médico ou procuram novas oportunidades, novos
ares, influenciando também no absenteismo (DAVIS, 1992)

Trata-se de um problema encontrado em muitas organizacées. Com isso,
as empresas estdo cada vez mais exigentes com relacdo ao seu grupo de
colaboradores. Porém, a falta de mao de obra acaba impactando diretamente nesse
ponto, e o reflexo é recrutar, e posteriormente, tem-se maior facilidade em rescindir
os contratos de trabalho.

Em alguns casos, 0 absenteismo nem sempre esta ligado diretamente ao
empregado, mas a organizagao, falta de lideranca, falta de motivacao, condicdes
desagradaveis, entre outras. Algumas das causas que podem ser citadas como
principais, sdo os atestados, sejam eles por doencas efetivamente comprovadas ou
ndo comprovadas. Também existem os atrasos involuntarios, transporte, baixa
motivacao, e algumas atitudes da organizagdo em que o colaborador ndo aprova no
dia a dia (CHIAVENATO, 2002).

Os atrasos, que ocorrem quando o colaborador demonstra sua
insatisfacdo no trabalho e ndo faz o horario estipulado, também pode ser conhecido
como absenteismo de curta duragdo. Embora possa haver alguma justificativa para
0s atrasos, o padrao de atrasos frequentes € um sintoma de atitudes negativas que
requer muita atengéo e influencia fortemente no absenteismo (DAVIS,1992).

O principal ativo de uma empresa é a sua forca de trabalho. Mediante
esta situacdo, é necessario um clima organizacional adequado para que o0s
colaboradores se disponham a trabalhar em prol da empresa e diminuir,
consequentemente, os indices de absenteismo.

O simples aumento de salérios, planos de cargos e promocg¢des nao
rendem mais o efeito desejado pelas empresas caso os colaboradores ndo sintam a
sua importancia no processo. Por isso a importancia de identificar as causas do
absenteismo dentro da organizacao (DUTRA, 2009).
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1.1 SITUACAO PROBLEMA

A empresa em estudo atua no segmento quimico e estd no mercado ha
23 anos. Seu foco é a venda de tintas e vernizes através de representantes
comerciais, e assisténcia técnica em todas as regides do Brasil. Desde o inicio de
sua atuacao, a direcdo juntamente com a equipe de Recursos Humanos (RH) tem
percebido indices elevados de absenteismo e nao tem identificado a causa desse
problema. Dessa forma, ndo ha como mensurar os impactos que o absenteismo tem
trazido para a empresa.

Por ser um fator problematico, que acaba influenciando tanto na
rotatividade quanto no clima organizacional, a direcdo tem se preocupado com isso.
Diante dessa situagao, considerando que a empresa vem perdendo colaboradores, e
esse fator tem refletido também na producédo, é necesséario responder a questao
principal da pesquisa: Quais as principais causas do absenteismo em uma
industria do setor quimico?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

Identificar as principais causas do absenteismo em uma industria do setor

quimico localizada na cidade de Igara/SC.
1.2.2 Objetivos especificos

a) Levantar os relatérios de absenteismo dos ultimos 12 meses;
b) Verificar os setores com maior indice de absenteismo;
c) Apontar horas faltas e principais motivos do absenteismo;

d) Propor melhorias para diminuicao dos indices.
1.3 JUSTIFICATIVA

Este estudo tem como objetivo analisar as principais causas que o

absenteismo tem trazido para uma industria quimica localizada na cidade de
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Icara/SC. E de extrema importancia que esse objetivo seja atingido para entender
quais os motivos tém causado os indices em questao.

A justificativa da pesquisa se da pelo motivo de a empresa ainda nao ter
um estudo sobre as causas do absenteismo, por isso, ndo tem fontes para sugerir e
implantar melhorias.

Esse estudo é relevante para a empresa, para a pesquisadora € a
Universidade. Para a empresa, pois contribuira para melhor compreensdo do
assunto e tera um parametro para analisar e aprofundar as principais causas e 0s
impactos que o mesmo tem trazido, e assim, identificar quais melhorias poderao ser
feitas, em quais areas, e buscar diminuir ou até zerar esse indice. Para a
pesquisadora, pois através do trabalho, tera maior conhecimento sobre o assunto e
podera propor melhorias para empresa. Para a Universidade, pois este assunto até
entdo foi pouco explorado e poderd ser utilizado como fonte de pesquisas e
referéncia para outros académicos futuramente, e também, para empresas da area
quimica.

Tendo em vista o alto indice de absenteismo mensal na empresa, a
necessidade dos gestores em mensurar esses numeros, € o real impacto que o
absenteismo tem trazido para a organizacdo, esse assunto tornou-se pauta de
reunides frequentemente.

Como esse trabalho de pesquisa trata-se de um problema atual da
empresa, € a empresa ainda nao teve a oportunidade de realizar um estudo sobre o
assunto em questdo, e a pesquisadora se disponibilizou a realizar o trabalho de
acordo com o cronograma do curso, atualmente trabalha no setor pessoal da
empresa, € por esse motivo terd acesso as informagdes necessarias do assunto em
questdo. Portanto, este trabalho se torna viavel, pois € o momento oportuno para
propor melhorias na empresa em estudo por meio da pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O objetivo da fundamentagao tedrica é apresentar os conceitos teoricos,
com tdpicos relacionados ao tema em estudo, desenvolvendo sua sustentagao,

conforme serd visto a seguir.

2.1 RECURSOS HUMANOS

Vive-se em um processo de transicdo da cultura do trabalho em que o
homem continua sendo exigido, com menos intensidade do ponto de vista da forca,
e maior intensidade na sua inteligéncia emocional. Para Cascio (2008, p. 22), “os
indicadores de RH sao dados e estudos levantados e realizados com o intuito de
identificar qual é o desempenho da empresa e de seus colaboradores”. E importante
ressaltar que nao existem modelos de indicadores de RH pré-definidos, o que faz
com que as estratégias de andlise sejam diferenciadas (DUTRA, 2009).

Para Ulrich (2007, p. 34) “o setor de Recursos Humanos necessita
entender sobre melhoria continua”. Ainda de acordo com Ulrich (2007), para
entender se a empresa esta alcancando seus resultados, é preciso que o RH
desenvolva parametros, no qual seja capaz de identificar o desempenho de seus
colaboradores e a relacdo entre eles e a empresa: trata-se dos indicadores de
Recursos Humanos.

Em um mundo empresarial caracterizado pela exploracdo da inovacao
tecnoldgica, pela globalizagdo dos mercados, pela forte competicdo, pela intensa
desregulamentacdo dos negbcios e pelas mudancas politicas e culturais, as
empresas precisam ser cada vez mais ageis e eficazes. As areas de recursos
humanos, gestao de custos, marketing e comércio exterior deixaram de ser um mero
departamento para se tornarem 0s personagens principais de transformagao dentro
de uma empresa (ULRICH, 2007).

Ha pouco tempo, as empresas atuavam de maneira mecanicista, onde a
visdo do colaborador prevalecia a obediéncia e a execucao da tarefa, e ao chefe, o
controle centralizado. Hoje o cenario é diferente, os empregados sdo chamados de
colaboradores, e os chefes de gestores (CASCIO, 2008).

A gestdo por indicadores permite aos colaboradores e aos gestores

conhecer os resultados gerados por suas acdes e possibilitando avaliar como se
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estd saindo e integrar o processo com o0s diversos niveis organizacionais. A
evolugdo organizacional repensa, a todo o momento, as suas necessidades e a
mudanca, que precisa estar sustentada em medi¢des que apresentem aos gestores
melhores acdes para melhorar as estatisticas. Neste sentido, o gerenciamento dos
indicadores exerce grande impacto nas decisdes das empresas (ULRICH, 2007).

O impacto das mudancas do mundo atual pode levar a um quadro de
determinados processos de trabalho e aos niveis de absenteismo observados nas
empresas. Portanto, o maior desafio na atualidade, para qualquer profissional da
area de Recursos Humanos de uma empresa, € a de quantificar de maneira mais
adequada a aplicacdo e utilizacdo de indicadores de RH. A utilizacdo dessas
informacdes é essencial para todos os resultados do investimento das empresas e
politicas de gestao de pessoas (DUTRA, 2009).

A empresa precisa definir seus objetivos de desempenho como a
qualidade, rapidez, confiabilidade, flexibilidade, custo e sustentabilidade. A definicao
desses objetivos leva ao desenvolvimento de um conjunto consistente de operacdes
de producédo, e de desenvolvimento de pecas, que resultem em satisfacdo para o
consumidor. O setor de gestdo de pessoas tem grande responsabilidade na
formacao do profissional que a empresa procura, objetivando o desenvolvimento,
crescimento e obtencao de lucro (CARVALHO, 1996).

Se a empresa perde sua cultura, segundo Carvalho (1996, p. 97) “ela esta
deixando de ter uma identidade, ficando sem seu diferencial, que é um fator
importante no mercado atual”. Se a organizacdo nao tem um diferencial, ndo tem
uma esséncia perante os clientes e colaboradores, sendo que, para estes, ndo ha o
desejo de querer trabalhar na empresa, nem significado para tal (CARVALHO,
1996).

2.1.1 Administracao de Recursos Humanos

A administragdo Recursos Humanos vem sendo chamada de Gestao de
Pessoas nas empresas, pois a administracdo estda sempre sendo levada para o
mesmo lado dos assuntos financeiros ou de recursos materiais. Para Dutra (2009, p.
86) “as acoOes realizadas pela administracdo de Recursos Humanos, é importante
para a empresa, pois assegura o funcionamento de qualquer departamento”. Isso se

da pela preocupacdo em motivar, realizar treinamentos e contratacées para que o
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processo dentro da empresa seja continuo. Os lucros da empresa e 0 sucesso da
organizacao dependem muito do trabalho exercido pelas areas de administracdo de
RH.

A administragdo de recursos humanos surgiu através da necessidade de
contabilizar todo processo que tem influéncia sobre a remuneragdo dos
trabalhadores, ou seja, faltas, atrasos e horas trabalhadas ou extras, para efeito de
descontos ou pagamento a maior. Esse método continua sendo utilizado atualmente
(MARRAS, 2004).

Ainda segundo Marras (2004, p. 21) “no inicio do século XIX o cargo de
chefe de pessoal sé era ocupado por alguém que fosse inflexivel”. Trata-se de um
seguidor de leis e que néo tivesse problemas na hora de rescindir um contrato, que
fosse frio o suficiente para desempenhar tal fungao.

Alguém deveria contabilizar as entradas e saidas, os pagamentos, os vales,
os descontos e as faltas. Cabia ao entdo chefe de pessoal ‘informar’
eventuais irregularidades e advertir ou despedir os faltosos. Era uma fungéo
geralmente vista pelos empregados como ‘de confianga’ do patrdo e
revestida de um poder coercitivo muito grande, ja que eram suas as agdes
punitivas em nome da empresa (MARRAS, 2004, p. 22).

A administracao de recursos humanos surgiu através da necessidade de
mao de obra especializada em pessoas, para acompanhar o crescimento e
complexidade dos trabalhos desenvolvidos dentro do setor de Recursos Humanos.
Administrar toda e qualquer situacdo que envolva os colaboradores, atualizando-se
as mudancas da lei, beneficios, carga horaria laboral, contatos sindicais, é da alcada
do administrador de recursos humanos (MARRAS, 2004).

A area de Recursos Humanos apresenta uma caracteristica de nao
apenas tratar da estratégia da empresa quanto ao envolvimento das pessoas. Ela
mantém a motivacdo dos colaboradores, com politicas que melhorem a vida dos
mesmos. Suas acbes visam o planejamento empresarial e a visualizacao da
necessidade de se alterar a direcdo da empresa, em funcdo de mudancas
estruturais. Entao, surgiu o planejamento estratégico, com gestores visualizando que
a abordagem estratégica deveria ter uma abrangéncia maior nas empresas
(MACEDO, 2007).

2.1.2 Cultura Organizacional
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A cultura organizacional de uma empresa € formada por alguns
componentes que identificam a organizagdo, sendo eles: valores, ritos, mitos e
tabus. Esses aspectos sdo considerados essenciais para identificacdo da empresa.
Os valores sdo as crencgas e conceitos que a empresa constitui como padrao de
comportamento, reconhecimento da imagem, quais sdo as prioridades e caminhos
que a empresa pretende seguir em busca de objetivos para o seu desenvolvimento
(MARRAS, 2004).

Ainda de acordo com Marras (2004), os ritos sdo os valores da empresa
praticados no dia a dia com o intuito de tornar a cultura reconhecida e apreciada
pelos seus clientes internos. Sendo assim, a empresa busca contemplar seus
colaboradores com celebracées em datas comemorativas, sejam elas: aniversarios,
casamentos, formaturas, etc. Sdo formas de reconhecimento e de respeito com seu

grupo de colaboradores.

Toda organizagao possui uma cultura prépria que identifica e que forma o
conjunto que realga os seus costumes — seu way of life -, suas crengas e
seus valores. E pela sua cultura que uma empresa fixa a marca do seu peffil
e também orienta ou controla o comportamento daqueles que a formam
(MARRAS, 2004, p. 22).

Os mitos sdo a forma como a empresa € identificada e reconhecida por
seu grupo de seguidores, sejam eles clientes externos e internos e fornecedores. E
a forma de a empresa manter seus valores histéricos, sua marca, e reforgcar crengas
(MARRAS, 2004).

Os comportamentos e atitudes que a organizacao transmite aos seus
grupos sdo os conhecidos: tabus, que podem ser identificados através de proibicoes,
por exemplo. Questbes raciais, op¢do por somente um tipo de sexo dentro da
organizacao e questdes religiosas, entre outros (MARRAS, 2004).

A cultura organizacional varia de organizacao para organiza¢ao, sempre
solidificado e sendo aperfeicoada. A cultura organizacional pode ser a mesma
durante toda a vida da organizagédo, ou também, poderd mudar de acordo com o
grupo onde esta inserida ou sua localizagdo (DAVIS, 1992).

Um ambiente favoravel dentro da empresa serda um fator positivo a fim de
compatibiliza-la com o bom desempenho. Para Carvalho (1997, p. 134) “as culturas
organizacionais devem apresentar valores comungados por todos”. Ela deve tender
a tornar a empresa mais gerenciavel com lideres formados naturalmente, de acordo
com a necessidade (CARVALHO, 1997).
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Portanto, a cultura organizacional e suas caracteristicas afetam o
desenvolvimento de lideres, que por consequéncia afetam o desempenho
organizacional (CARVALHO, 1997).

2.1.3 Motivacao e Clima Organizacional

Um colaborador motivado tende a motivar uma equipe toda. A satisfacao
pessoal dentro de um ambiente de trabalho é viral, transforma e desenvolve
melhores profissionais. A desmotivacao dentro do ambiente de trabalho sempre
existiu, porém, a preocupacao das organizagdes em trazer tecnologia e desenvolver
produtos de qualidade e competitivos em maquinas que superam a expectativa do
trabalho humano e manual tem sido prioridade nas organizacoes (CHIAVENATO,
1999).

Os colaboradores acabam demonstrando insatisfagdo no dia a dia quanto
a sua valorizacao, porém, essa insatisfagao sé torna-se destaque quando as metas
nao estdo sendo atingidas com facilidade e o sucesso da organizagdo diminui
(BERGAMINI, 1997).

Os recursos humanos tém influenciado diretamente na qualidade de méao
de obra. No momento da contratacdo sédo oferecidas melhores condicbes aos
candidatos para ganhar sua confianca, a fim de manter uma equipe eficaz e
satisfeita, oferecendo beneficios atraentes e identificando em cada colaborador seu
lado criativo e tornando-o inovador (BERGAMINI, 1997).

A motivacdo cobra grande variedade de formas comportamentais. A
diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar, de
forma razoavelmente clara, que as pessoas nao fazem as mesmas coisas
pelas mesmas razées (BERGAMINI, 1997, p.26).

Bergamini (1997, p. 89) ainda comenta que “a satisfacdo é uma acao do
colaborador perante seu trabalho e envolve as atividades desempenhadas, a
interacdo entre colegas e superiores.” Seguir regras, normas e politicas
organizacionais, € a melhor maneira de se chegar ao objetivo e manter a cultura
organizacional das empresas (BERGAMINI, 1997).

Assim, a empresa melhora a motivacdo de seus colaboradores com
medidas como a modernizacdo de seu espaco fisico e adocao de um modelo de
meritocracia para seus colaboradores (BERGAMINI, 1997).
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A motivagéo e o clima geram impactos positivos dentro da organizacao. A
atencao especial aos colaboradores € de extrema importancia, a participacao da
lideranca no processo de crescimento e desenvolvimento do grupo ajuda a manter o

clima positivo e motiva para uma melhor acdo (CHIAVENATO, 1999).

2.1.4 Beneficios e Remuneracoes

Beneficio € todo programa ou plano que a organizacao oferece aos seus
colaboradores como complemento a remuneracao mensal, o salario. A somatoria do
salario e beneficios disponibilizados pela empresa compde a remuneracgao total do
colaborador (SOUTO, 1980).

Existem dois tipos de beneficios que as empresas podem oferecer aos
seus empregados: o beneficio compulsério e o beneficio espontdneo. Cada um
deles torna-se a marca da empresa para com seus colaboradores. Para tornar-se
justo, o beneficio deve ser igual para todos os colaboradores, independente de
setor, funcao ou tempo de empresa, considera-se beneficio todo programa que
reflete positivamente (MARRAS, 2004).

2.1.4.1 Beneficios Compulsorios

Segundo Marras (2004, p. 78) “é conhecido por beneficio compulsério,
todo beneficio que a empresa disponibiliza aos seus colaboradores de acordo com o
que é regulamentado por leis”. Essas leis, normas legais ou convencgoes coletivas de
trabalho realizadas juntamente com o sindicato da categoria. Por exemplo: auxilio
doenca, 13° salario, salario familia, férias, salario maternidade, etc (MARRAS, 2004).

De acordo com Dutra (2009, p. 83) “os beneficios compulsérios sao
aqueles em que a empresa concede aos seus colaboradores, em atendimento as
exigéncias da lei, mas o INSS devolve em valores compensados, como outras
vantagens”. A eficiéncia dessa politica, em relacdo ao financiamento mais amplo de
expansdes de beneficios, sera em grande parte funcao da valorizacdo do beneficio
compulsoério. Essa valorizacao reflete-se na transferéncia do custo do beneficio para
os rendimentos do trabalhador (DUTRA, 2009).
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2.1.4.2 Beneficios Espontaneos

Os beneficios espontaneos sao aqueles que a empresa disponibiliza aos
seus colaboradores por vontade propria, atendendo a necessidade do empregado, e
também para tornar-se atraente e competitiva no mercado (MARRAS, 2004). Ainda
de acordo com Marras (2004, p. 24), encontram-se enquadrados como beneficios
espontaneos, os seguintes:

v Restaurante na empresa;

v Seguro de Vida;

v" Assisténcia Médica;

v Transportes;

v Assisténcia Odontoldgica, etc.

Cada empresa deve elaborar 0 seu pacote de beneficios atendendo
aspectos legais e estratégicos. O importante € definir as necessidades dos
colaboradores, pois o0 conceito € que os colaboradores sdo essencialmente vitais
para a transformacao e evolugcao nas organizacoes (CHIAVENATO, 1999).

Segundo Chiavenato (2002, p. 89) “os beneficios espontaneos sao os que
a organizagao proporciona espontaneamente, ja que nao sao exigidos por lei”. O
objetivo desta espontaneidade € atender as necessidades dos colaboradores e
também visa tornar o perfil da remuneracao atraente perante o0 mercado competitivo.
A empresa oferece aos seus colaboradores varios tipos de beneficio de maneira
voluntaria, com o objetivo de reter talentos ou de tornar o perfil da remuneragdao mais

atraente e competitiva no mercado de trabalho.

2.1.4.3 Remuneracobes

O sistema de remuneracdo € composto pelo salario que o colaborador
recebe mensalmente e também por todo e qualquer o beneficio que a empresa
dispoe (MARRAS, 2004).

[...] Salario ndo é o Unico componente remuneratério de contraprestagao do
trabalho. Existem também os beneficios, que acabam se somando aquele e
compondo a chamada remuneragdo, bem como poderdo existir outras
verbas de crédito a acrescentar, como, por exemplo: componentes de
remuneragdo variavel, adicionais, horas extras, gratificacées, bdnus,
comissodes etc. (MARRAS, 2004, p. 92).
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A formacéo de remuneragao pode ser explicada através de uma equacao
simples, sendo: R = St + B; Onde: R = Remuneragéo; St = Salario total (nominal +
todas verbas de crédito) e B = Beneficios (MARRAS, 2004).

O termo salario pode ser definido de diversas maneiras, entre elas,

podem-se mencionar:

Quadro 1 — Definigées de Salarios

TIPO DE SALARIO DEFINICOES

E aquele que consta na ficha de registro, na carteira profissional e em todos

1 - Salario Nominal . . .
os documentos legais. Pode ser expresso em hora, dia, semana, més etc.

E o valor efetivamente recebido pelo empregado, j& descontadas as

2 - Salario Efetivo obrigacgdes legais (INSS, IR etc).

E o que tem inserido no seu bojo toda e qualquer parcela adicional (hora

3 - Salario Complessivo
extra etc).

E aquele cujo valor est4 expresso na lei e se destina especificamente a

4 - Salario Profissional o 5 !
algumas profissdes (por exemplo, médico, engenheiros).

5 - Salario Relativo E a figura de comparacéo entre um saldrio e outro na mesma empresa.

E 0 montante que o empregado recebe, liquido de todos os descontos, e

6 - Salario Absoluto .
gue determina o seu orgamento.

Fonte: Marras (2005, p.92)

O conceito de remuneracao, segundo o dicionario Aurélio (século XXI),
significa recompensa, prémio, gratificagdo, salario (DAVIS, 1992). A remuneragao €
o ato de recompensar por um servico prestado por alguém. O salario em troca de
trabalho caracteriza um fator de custo para uma visdo da remuneragdo como fator
de aumento da competitividade (ULRICH, 2007).

2.1.5 Comportamento Organizacional

Segundo Bergamini (1997), a forma de atrair os colaboradores através de
recompensas externas tem grandes chances de fazer com o que o desempenho do
grupo de colaboradores seja satisfatério para a organizacdo. Logo quando a
empresa premia o colaborador por seu comportamento desejavel e aceitavel, € uma
forma de feedback, fazendo com que esse tipo comportamental ocorra novamente.

De acordo com Macedo (2007, p. 96) “o comportamento ético
organizacional vem sendo muito requisitado nas empresas, por questdes de
confianca e respeito”. Este comportamento € uma grande necessidade para
crescimento da empresa e também pessoal, pois tal atitude relaciona a questao da
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responsabilidade social, muito debatida e presente na sociedade, a fim de evitar
conflitos pessoais que possam atrapalhar o bom andamento da vida da pessoa e
também da empresa.

Em gestdo de pessoas, essas agOes fardo com que as pessoas se
tornem parceiros da empresa e nao apenas funcionarios, conduzindo a empresa ao
sucesso, criando lacos pessoais, tornando ativa na instituicdo e até mesmo na
sociedade, dando um novo sentido ao trabalho. Os paradigmas nos tempos atuais
estdo sendo quebrados com uma maior facilidade, pois a globalizacdo nao permite
que velhos habitos ou pensamentos permeiem no ambiente de trabalho muito
tempo. Portanto, o gestor de Recursos Humanos é quem deve instalar novos estilos
nas empresas (SOUTO, 1980).

2.1.5.1 Interesse Mutuo

O interesse mutuo é a afirmagcao de que assim como as organizacoes
precisam das pessoas, as pessoas precisam das organizacdes. As organizagdes
sdo mantidas através desse interesse com seus participantes. Para Macedo (2007,
p. 50) “colocar os colaboradores em primeiro lugar é uma forma de motivar o grupo”.
Esse fator influencia no interesse entre a organizagao e seus colaboradores, faz com
que o desenvolvimento de m&o de obra dentro do local de trabalho seja feito de
forma positiva e vantajosa, refletindo em uma producao de qualidade e na melhor
qualidade de vida da equipe (MACEDO, 2007).

A questdo do interesse mutuo possui enorme relevancia para o
desenvolvimento do comportamento organizacional, eficiéncia das empresas e
desenvolvimento mutuo e para maior atuacdo da responsabilidade social. Um
relacionamento entre colaborador e empresa, onde ambos irdo trabalhar juntos para
atender seus objetivos chama-se interesse matuo (CARVALHO, 1997).

Os objetivos que os colaboradores possuem e as metas das empresas
podem coincidir, formando um objetivo comum, um interesse mutuo. Para Dutra
(2009, p. 80) “as empresas possuem uma estrutura humana, criadas e mantidas em
bases de algum interesse mutuo”. Os colaboradores enxergam as empresas que
trabalham um meio de ajuda-las a atingirem seus objetivos (DAVIS, 1992).
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2.2 LIDERANGCA

Um lider é alguém que se destaca em um determinado grupo,
influenciando o restante da equipe, ocupando uma posicao de proeminéncia. O lider
quase sempre € colocado em posicdo de evidéncia, seja nas empresas, ou em
formacdes militares, onde o lider é o que fica em frente aos liderados sendo o guia
no desempenho de suas funcdes (CASCIO, 2008).

O lider nao deixa de ser o guia para o0 seu grupo, ele deve ser competente
e eficiente, obtendo conhecimento suficiente do setor onde estd inserido. Esses
atributos sdo de extrema importancia, pois o lider faz com que a equipe tenha como
base principal suas atitudes diarias para desenvolverem suas fungdes (BALERINI,
2003).

Segundo Chiavenato (1999, p. 30) “a liderangca € a funcéo exercida pelo
lider”. O lider lidera, e liderar é lideranca. A partir do momento em que o lider
designa uma ordem a equipe, ele esta exercendo a lideranga, ou seja, dominando,
exercendo poder sobre os individuos ou grupos (CHIAVENATO, 1999).

As pessoas sdo essenciais dentro da organizacdo, assim como a boa
lideranca. O lider que efetivamente possui espirito de lideranga demonstra dominio
nas atividades que exerce e se adequa com facilidade as mudancas rotineiras
dentro de seu setor. Manter sua equipe unida e com olhar futuro é de extrema
importancia (DAVIS, 1992).

2.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para Macedo (2007, p. 71) “a avaliacao de desempenho é uma forma de
acompanhar e avaliar o desempenho dos colaboradores durante o contrato de
trabalho”. A avaliacao é de extrema importancia para ambos os lados, e & através
dela que se mede a satisfacdo da empresa com o colaborador e do colaborador com
a empresa (MACEDO, 2007).

E também uma forma de a organizagdo mensurar resultados obtidos por
seus colaboradores em determinado periodo, a fim de demonstrar a importancia dos
colaboradores para a organizagao e identificar se os mesmos tém conhecimentos

necessarios e suficientes para desenvolver determinada fungdo (MARRAS, 2004).
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O colaborador precisa estar ciente das metas estipuladas pela empresa,
se é habil, entre outros fatores. A avaliacdo de desempenho foi criada para
acompanhar o desempenho dos colaboradores no periodo em que permanecem na
empresa (MARRAS, 2004).

2.3.1 Métodos de Avaliacoes de Desempenho

As politicas de recursos humanos se diferenciam de acordo com a
empresa, ndao sendo estranho que cada empresa desenvolva seu préprio sistema
para avaliar seus colaboradores. Como a aplicacdo se define de acordo com as
posicoes dos cargos, € comum para as organizagdes utilizarem mais de um tipo de
avaliagao de desempenho (MACEDO, 2007).

A avaliacdo de desempenho pode ser efetuada por meio de métodos que
podem variar dentro da mesma empresa, quer se trate de niveis diferentes de
pessoal ou areas de diversas atividades. A sistematica avaliacdo de desempenho
atende a determinadas metas, tracadas com base uma politica de recursos
humanos de uma determinada empresa (MACEDO, 2007).

2.3.1.1 Método de Escalas Graficas

Chiavenato (1997, p. 109) define este método como “a avaliacao feita por
meio de um grupo de fatores em que a organizacdo define como fatores principais
para o desempenho de seus colaboradores”. Esses fatores definidos pela
organizacdo podem mensurar a qualidade do trabalho e a quantidade, os
conhecimentos que o individuo possui, sua cooperagao com o grupo, a assiduidade,
a iniciativa para desenvolver novas funcbes e/ou aperfeicoa-las, sua criatividade, etc
(BERGAMINI, 1997).

A maneira de se olhar a gestdo de pessoas muda com a dindmica do
desenvolvimento social das empresas, influenciada por acontecimentos,
filosofias e a economia. Este método é considerado simples e de facil
entendimento, demonstra os fatores de facil identificacdo dentro da
organizagao e correlaciona com a situagao do seu grupo de colaboradores.
(BERGAMINI, 1997, p. 80).

Os fatores sao divididos em graus de importancia para a organizagao.
Esses graus determinam uma escala (cada organizacdo define seus parametros).

Cada grau tem um valor, onde o avaliador define 0 que melhor se encaixa com as
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competéncias do avaliado e faz a somatéria de todos os graus que define sua
performance final (MARRAS, 2004).

2.3.1.2 Método de Incidentes Criticos

Neste método, o avaliador € quem determina os pontos fortes e fracos do
avaliado, apontando somente os comportamentos extremos. A avaliacdo é feita
através de duas listagens de caracteristicas positivas e negativas colocadas em uma
folha e relaciona com a realidade do avaliado (MARRAS, 2004).

Quadro 2 — Exemplo de Métodos de Incidentes Criticos

FOLHA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Nome do funcionario:

Cargo: Data admissao:
Segéo: Depto:
Caracteristicas Positivas Caracteristicas Negativas
Esté fortemente motivado Falta-lhe estudos
Colabora em todas as ocasides Tem dificuldade para tomar decisdes X
E pontual X N&ao se comunica bem
Tem tracos de liderancga situacional N&ao conhece a cultura da empresa X
E empreendedor X E introspectivo
Seus resultados sdo sempre de boa qualidade E limitado com relacdo a outras tarefas

Fonte: Marras (2005, p. 176)

Este método analisa situacbes extremas que para Chiavenato (2002,
p.251) trata-se de “um modelo tradicional de avaliacdo do desempenho simples
baseado nas caracteristicas extremas que representam o sucesso ou o fracasso”. O
método ndo se preocupa com o desempenho, mas na questdo como um todo. O
autor ainda indica que este modelo aproxima-se das antigas administragdes no inicio
do século XX (CHIAVENATO, 2002).
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2.3.1.3 Método Comparativo

Assim como as politicas de RH variam conforme a organizagéo, torna-se
comum cada organizacdo desenvolver a sua propria sistematica para medir a
conduta de seus empregados. Dentre essas escolhas, o método comparativo € o
método de comparagdo entre avaliacbes de colaboradores do mesmo setor ou
comparacdes com a média geral do grupo (CHIAVENATO, 1997).

Dutra (2009, p. 90) entende que este método € “também conhecido como
comparacdo binaria, faz uma comparagdo entre o desempenho de dois
colaboradores ou entre 0 desempenho de um colaborador e sua equipe”. Trata-se
um processo simples, mas dificil de ser realizado quanto maior for o numero de
pessoas avaliadas (DUTRA, 2009).

Suas vantagens estao no estabelecimento de um clima de confianga entre
as partes; possibilidades de melhoria do desempenho através do feedback, tempo
relativamente curto; e custo baixo. E quanto as desvantagens; esta na possibilidade
de parcialidade na avaliacdo se houver conflitos entre as partes; baseado em
impressodes, ja que é humanamente impossivel acompanhar todas as a¢des de cada
colaborador; visédo restrita do gerente; e algumas vezes processo torna-se frustrante
para uma ou ambas as partes (DUTRA, 2009).

As formas de avaliacdo variam muito, podem ser feitas avaliagcbes para
identificar em qual quartil o colaborador se encontra, se encontra na média do grupo
ou inferior a média, para assim realizar confrontos individuais, com o objetivo de

identificar o que melhor se destaca em liderar um ao outro (MARRAS, 2004).

2.3.1.4 Método de Escolha Forgcada

Este método foi desenvolvido durante a Segunda Guerra Mundial para a
escolha de oficiais a serem promovidos. Ele possibilita resultados que atendem
inicialmente e foi adaptado e implantado em varias empresas (MACEDO, 2007).
Macedo (2007, p. 82) ainda indica que “este método avalia o desempenho do
colaborador por intermédio das frases descritivas de determinadas alternativas de
tipos de desempenho individual’. As atividades que compde este método sao
selecionadas por meio de um procedimento estatistico que visa verificar a

adequacao do colaborador a empresa (MACEDO, 2007).
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E o método usado em quarteis onde se tem oficiais com niveis de
lideranca respeitaveis. Foi necesséaria a implantacdo desse método avaliativo para
através desse instrumento de controle, neutralizar o subjetivismo existente, e assim,
obter menor influéncia dos avaliadores e outras interferéncias indesejaveis
(MARRAS, 2004).

Ainda segundo Marras (2004, p. 177) “o sistema de escolha forgada
(forced choice) oferece essa possibilidade, tornando o instrumento de avaliacéo
mais objetivo e eficaz que os demais usos”. Sua vantagem é que propicia resultados
mais confiaveis e isentos de influencias subjetivas e pessoais, pois elimina o efeito
da estereotipacdo. Sua aplicacdo é simples e nado exige preparo do avaliador
(MARRAS, 2004).

Quadro 3 — Exemplo de Métodos de Escolha Forcada

Registre duas respostas em cada bloco, colocando um x na afirmativa que lhe parecer mais

adequada:
Tem condigbes de progredir
Respeita os colegas X
Conhece as normas da empresa
Trabalha mesmo na auséncia do chefe X
Adapta-se bem a situagdo novas
E comunicativo X
Cumpre horario de trabalho X
E confiavel

Fonte: Marras (2005, p. 178)

O método de escolha forcada proporciona ao avaliador resultados
precisos e de maior confiabilidade, sua aplicacdo é de forma simples e nao
necessariamente precisa de preparacao aprofundada para aplicar aos colaboradores
este tipo de avaliacdo (CHIANENATO, 1997).

2.31.5 Método 360 Graus

Este método avalia, além do colaborador, o cenario interno e externo da
instituicido. E a forma na qual o colaborador é avaliado por todos que o rodeiam,
sejam eles, subordinados, superiores, fornecedores, clientes externos e internos etc.

O nome 360 graus originou-se através do numero de pessoas que influenciam
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diretamente no resultado da avaliacdo, a dimensao que assume e o feedback
recebido (MARRAS, 2004).

Uma alteracdo importante nos métodos de avaliacdo é a passagem do
avaliado de individuo passivo para ser agente. A introducdo deste conceito de
competéncia, entendido como conhecimentos, habilidades e atitudes do ser, levando
ao surgimento de novas maneiras de avaliar os colaboradores nas empresas: a
avaliacao 360 graus (MACEDO, 2007).

A avaliacao de desempenho 360 graus é difundida pelos livros de gestao
de pessoas e revistas especializadas como uma ferramenta moderna, atual e
funcional para avaliar as pessoas. Pela avaliacdo 360 graus, o avaliado recebe
retorno de todas as pessoas com quem ele trabalha (stakeholders). O objetivo é
gerir e avaliar os resultados e o desempenho dos colaboradores e seus indicadores
valorizando o profissional pela sua perspectiva (MACEDO, 2007).

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo qualidade de vida no trabalho foi criado por Louis Davis na
década de 1970, onde se iniciaram projetos para desenvolver desenho de cargos
(LIMONG-FRANGCA, 2004). O conceito de qualidade de vida refere-se a
preocupacao com o bem-estar geral e a salude dos trabalhadores no desempenho
de suas tarefas (CHIAVENATO, 1999).

A pesquisa de clima aplicada nas empresas pode identificar diversidades
presentes no ambiente, e assim desenvolver planos de agao para melhorar a
qualidade de vida dos colaboradores inseridos na organizacao (LIMONGI-FRANCA,
2004).

2.4.1 Saude e Seguranca no Trabalho

Saude e seguranca no trabalho é considerada uma area que corresponde
pela total seguranca da industria. Tem como funcdo atuar sempre em prol da
prevencao e orientacao dos colaboradores quanto a higiene e acidentes de trabalho

que ocorrem no dia a dia. Essa fungcao é desenvolvida por um técnico de seguranca
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ou engenheiro de seguranga, dependendo do tamanho da organizacao
(CHIAVENATO, 1999).

A funcado de evitar e prevenir todo e qualquer acidente que possa vir a
ocorrer € de extrema importancia, abrangendo também a chamada correcao,
orientando todo e qualquer colaborador para que nao ocorram novamente atos

considerados inseguros dentro do ambiente de trabalho (MARRAS, 2004).

Art. 163. Seré obrigatéria a constituicdo da Comissao Interna de Prevencao
de Acidentes (CIPA) de conformidade com instru¢des expedidas pelo
Ministério do Trabalho, nos estabelecimentos ou locais de obra nelas
especificadas. O MT regulamentara as atribuicbes, a composicdo e o
funcionamento das CIPAs (MARRAS, 2004, p. 200).

A seguranca do trabalho no Brasil é regida pela Consolidagdo das Leis do
Trabalho - CLT e pelas Normas Regulamentadores - NR’s. Cada NR trata de um
termo importante da area de saude e seguranca no trabalho, e tem diferentes
aplicacbes em cada organizacao, muito depende do numero de colaboradores e do
tamanho do parque fabril (BALERINI, 2003).

2.4.2 Condicoes no Ambiente de Trabalho

Para Limong-Franca (2004, p. 100-101) “quando a organizagdo tem
deficiéncia no ambiente que proporciona aos seus colaboradores como ambiente de
trabalho, é a principal causadora de LER, a lesao por esforgo repetitivo”. A partir do
momento em que o colaborador fica sujeito a repetir diariamente esforcos e
movimentos, a fadiga tende a ser maior e lesdes podem ocorrer. Sendo assim, o
afastamento do colaborador por motivos de saude aumenta relativamente (DUTRA,
2009).

O conforto deve ser indispensavel afim de ndo gerar problemas futuros
tanto para a organizacdo quanto para os colaboradores que nela estao inseridos
(BALERINI, 2003).

Dentro das condicbes de ambiente de trabalho devem ser citados os
ambientes periculosos e insalubres. Sdo ambientes onde o colaborador esta exposto
a perigos diarios através da operacdo que desenvolve dentro do ambiente de
trabalho. Essas operacdoes sdo consideradas periculosas ou insalubres quando
mantém contato com explosivos e tem condi¢des de riscos acentuados nas fungdes
desenvolvidas diariamente (BALERINI, 2003).
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2.5 ABSENTEISMO

Os indicadores de Recursos Humanos possuem utilizagdo eficaz na
empresa a partir do momento que forem U(teis na identificacdo de problemas
organizacionais. Se o departamento de RH mantiver um acompanhamento
sistematico e utiliza-los como base para a intervencao em funcédo dos problemas da
empresa, serda uma ferramenta poderosa. O uso de indicadores indiretos e
refinamento para indicadores diretos de mudanca organizacional sdo praticas que
cada vez mais tendem a fortalecer os Recursos Humanos e a empresa como um
todo (CHIAVENATO, 2002).

Para Dutra (2009, p. 97) “as empresas, quando os trabalhos sao
interrompidos ou descontinuados pela falta de colaboradores ao trabalho, aumentam
as dificuldades no andamento da organizacdo, medidas importantes devem ser
tomadas”. O absenteismo quase sempre é a consequéncia destes problemas.

Trata-se do problema refletido de uma causa que precisa ser
diagnosticada pelos gestores para controle e identificacdo. Portanto, as empresas
devem dispor de indicadores internos para que possam mostrar como se encontra o
ambiente interno da empresa, pois a prépria empresa pode ser culpada por
influenciar a intencao dos colaboradores (MARRAS, 2004).

Cascio (2008, p. 38) define absenteismo “como qualquer auséncia
justificada ou nao no horario de expediente estabelecido no contrato de trabalho”.

Para Marras (2004, p. 11), “o absenteismo é gerenciado através de
indices, para assim identificar em quais locais originam-se esse problema e criar
planos de acao a fim de diminuir essas causas”. O absenteismo pode ser calculado
de varias maneiras, porém, a férmula utilizada pela maioria das organizagdes é a

gue demonstra as horas perdidas em relagdo as horas planejadas, conforme segue:

Figura 1 — indice de Absenteismo 1

Total de Pessoas! Horas Perdidas

indice de Ahsenteismo =

Total de Pessoas/ Horas Planejadas

Fonte: Marras (2004, p.191).
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Este indice €é acompanhado mensalmente pelas empresas. O
absenteismo é a auséncia do colaborador no momento em que deveria estar
desenvolvendo sua funcdo, ou seja, toda hora nao trabalhada por algum motivo,
seja: atestado, atraso, falta integral, falta de meio periodo, saidas antecipadas, etc.
(MARRAS, 2004).

Segundo Chiavenato (1999, p. 68), “as auséncias dos colaboradores
podem controlar, por exemplo, as faltas e atrasos por motivos particulares e que tem
como ser evitado”. Trata-se da chamada presenca pobre, que também influencia no
absenteismo diario da organizacdao. Também pode ser medido através da formula
de dias de auséncias dos colaboradores ao trabalho, conforme segue:

Figura 2 — indice de Absenteismo 2

MN® de pessoas/ Dias de trabalho perdidos por
auséncia no més

indice de
Absenteismo

M* madio de empregados x Mdimere de dias de
trabalho no més

Fonte: Marras (2004, p.191).

Ja Ulrich (2007, p. 45) define absenteismo “como auséncias nao
programadas ao trabalho e rotatividade de pessoal como a relacao entre as
admissdes e os desligamentos ocorridos”. Analisar indicadores de absenteismo
pode significar uma fonte de entendimento dos custos, de ganhos efetivos de
resultados sociais e financeiros (ULRICH, 2007).

Por vezes, os indicadores de absenteismo sdo controlados de maneira
operacional e simples, perdendo o seu enfoque estratégico. Segundo Carvalho
(1996, p. 71), “guando os fatores que motivam os colaboradores tornam-se atrativos,
além de elevar a satisfacdo pessoal e profissional elevam também a disposicédo ao
trabalho”. Porém, quando sao precarios, tem como resultado as auséncias, tornando
assim o absenteismo maior e mais visto pelos gestores.

Para Bergamini (1997, p. 68) “o pouco dinheiro que pode ser investido no
colaborador pode diminuir os indices de absenteismo favoravelmente”. As causas e
consequéncias das auséncias tém sido intensamente estudadas. As pesquisas

mostram que o absenteismo é afetado pela capacidade profissional dos empregados
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e pela sua motivacdo para o trabalho. O absenteismo tem se tornado maior em
organizacdes que nao valorizam sua mao de obra (BERGAMINI, 1997).

Dutra (2009, p. 39) argumenta que o absenteismo “¢ um dos grandes
vildes da perda de produtividade em decorréncia do aumento dos custos, diretos e
indiretos”. Alguns sao faceis de identificar, porém, alguns sdo mais complexos:
servico nao realizado, tempo para prover a substituicdo ao colaborador faltoso, falta
de compromisso, custos de treinamento, aumento de horas extras, queda da
qualidade e estresse dos colaboradores (DUTRA, 2009).

Tudo isso se refere a motivacao, a saude e ao compromisso da forca de
trabalho, assim como a competéncia em gestdo de pessoas. Altos indices de
absenteismo e rotatividade de pessoal indicam problemas nas relagcdes, nos
salarios, nos beneficios, no desenvolvimento ou nas condigbes de trabalho.
Identificar e sanar esses problemas traz solidez aos resultados e metas da
organizacao como um todo (ULRICH, 2007).

E importante observar que o absenteismo ndo é o problema em si, ele é
um indicador de que algo esta errado. Ha ainda muitos outros indicadores que
podem variar de setor e porte da empresa, assim, cabe ao RH buscar maneiras de
medir o sucesso da gestao de pessoas, buscando trocar experiéncias e saber o que
o mercado tem praticado (CHIAVENATO, 2002).

O absenteismo refere-se a atrasos, faltas e saidas antecipadas no trabalho,
de maneira justificada ou néo justificada. Seu indice é importante porque
funciona como termbémetro de auséncias no trabalho, que também quer
dizer redugdo na carga-horaria de trabalho. (DUTRA, 2009, p. 98).

Todo colaborador que falta ao trabalho gera um desconforto na empresa.
Para Dutra (2009, p. 48) “todos podem sentir esta falta durante o dia do trabalho e é
nesta circunstancia que entram medidas que devem ser tomadas para que quando
aconteca, tenha-se alternativas para sanar o problema”. Os processos devem levar
os resultados de absenteismo, para se apurar o seu reflexo no custo financeiro na
empresa (DUTRA, 2009).

O absenteismo deve funcionar como uma forte ferramenta de gestao para
possibilitar andlises cuidadosas que certamente, verificar-se-4 uma grande perda de
produtividade (CHIAVENATO, 1997).
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2.6 ROTATIVIDADE

Para Ulrich (2007, p. 45) “Absenteismo sdo auséncias nao programadas
ao trabalho, e rotatividade de pessoal como a relagdo entre as admissbes e 0s
desligamentos ocorridos”. Um dos indices mais importantes é o de rotatividade de
pessoal, que mede o giro de entradas e saidas de pessoal. O segundo € o indice de
absenteismo (auséncias no trabalho), que mede a diminuicdo da carga total de
horas de trabalho (SILVA, 2001).

Para Chiavenato (1997, p. 90) “os indicadores de rotatividade de pessoal
€ uma fonte de entendimento dos custos, do clima e de ganhos efetivos de
resultados financeiros bem significantes”. Infelizmente algumas empresas tratam da
rotatividade de maneira simples e operacional, perdendo o foco estratégico na
administragdo dos ativos humanos (CHIAVENATO, 1997).

Os indices de rotatividade de pessoal indicam problemas nas relacées,
nos salarios, nos beneficios, no clima organizacional que traduz aspectos geradores
de acidentes do trabalho, reclamacgbes de varios tipos, doencas em funcdo do
trabalho, greves, perda de colaboradores e de mercado, etc (TEIXEIRA, 2010).

Para Silva (2001, p. 148) “a gestao de pessoas deve aplicar ferramentas
Uteis para conduzir um programa de satisfacdo de colaboradores”. Portanto, é
importante saber atrair, desenvolver, potencializar e preservar pessoas que criem
valor a empresa. A rotatividade demonstra os indices de oxigenacdo da empresa
(SILVA, 2001).

Para Dutra (2009, p. 98) “os desligamentos desencadeiam elevacao de
custos se ndo forem bem administrados” por:

v Perda de conhecimento;

v' Demissoes;

v" Admissoes;

v Treinamento;

v' Processos trabalhistas.

Macedo (2007, p. 79) complementa que “programas de incentivo a
desligamentos voluntarios sdo normalmente realizados para reduzir custos”. Mas
esses programas podem causar despesas maiores se nhao forem bem
contextualizados. No custo de rotatividade de pessoal somam-se as despesas de
selecdo e recrutamento, despesas de rescisdo de contrato de trabalho, despesas de
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treinamento e adaptacdo e despesas com advogados e custas trabalhistas, etc
(MACEDO, 2007).

Em alguns segmentos de mercado, o custo de rotatividade de pessoal
pode ser elevado por colaborador e isso pode influenciar negativamente. Para
reduzir os indices de rotatividade, a empresa deve investigar as causas, diagnostica-
las e atribuir uma solucéo para o problema. Tratar este caso exige agcdes com base
nos padrées de salarios abaixo do mercado, nos problemas com chefias e
colaboradores, no ambiente, nos beneficios insuficientes ou mal empregados, na
baixa interacao entre grupos de trabalho e na politica interna de pessoal (MACEDO,
2007).

Para Dutra (2009, p. 104) “o custo de desligamentos € um dos aspectos
do turnover, que faz parte o custo de admissdo e o investimento”. A politica de
rotatividade de pessoal € essencial para segmentos e areas onde haja disputa. Este
custo impacta nos resultados da empresa e o seu monitoramento deve ser
valorizado (DUTRA, 2009).

As empresas que optam por transformem demissdées voluntarias em
involuntarias, devem entender que este tipo de agdo pode elevar os custos de
desligamentos e impactar na produtividade da empresa (TEIXEIRA, 2010).

Segundo Dutra (2009, p. 88) “o indicador de demissoes reflete o nivel de
reestruturacdo de uma empresa”. Passa a ser essencial que as empresas analisem
as acodes referentes as demissdes, para obter um parametro entre os indices de
desligamentos involuntarios que nao a prejudiquem futuramente (SILVA, 2001).

As demissdes por iniciativa do colaborador sdo fundamentais para que o
RH faca a implantacdo, acompanhe e avalie as estratégias, os sistemas e as
praticas de retengédo de seus melhores colaboradores (SILVA, 2001).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos que foram utilizados para o
desenvolvimento do estudo em questdo, onde foi verificado o método utilizado no
tipo de pesquisa, e as formas de como os dados foram coletados, a fim de chegar a
um resultado desejado.

Uma pesquisa bibliografica pode ser desenvolvida como um trabalho em si
mesmo ou constituir-se numa etapa de elaboragdo de monografias,
dissertacdes, etc. Em termos cotidianos, pesquisa ndo é ato isolado,
intermitente, especial, mas atitude processual de investigacdo diante do
desconhecido e dos limites que a natureza e a sociedade nos impdem.
(ANDRADE, 2006, P. 16).

E o conjunto de técnicas e processos para identificar, formular e resolver
problemas através de sistemas. As etapas sdo determinadas de acordo com o
método cientifico para investigacao do problema ou fenébmeno em questao (CERVO,
2012).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Perante aos fins de investigacdo e com relacdo ao tipo de pesquisas
disponiveis, o presente estudo pode ser classificado como uma pesquisa descritiva.

Para Cervo (2012, p. 88) “a pesquisa descritiva, € 0 momento em que se
descrevem as caracteristicas da populacao, demonstra-se o uso de técnica para a
coleta dos dados e determina a forma de levantamento dos dados”. Com relacao ao
tipo de pesquisa e meios de investigacdo empregados ao estudo, a pesquisa em
questao é classificada como estudo de caso, bibliografica e documental (CERVO,
2012).

Estudo de caso é um método utilizado para se coletar dados sobre a
situacao da organizacdo em questao tendo como referéncia o objetivo do trabalho. O
ponto de partida de toda pesquisa € a pesquisa bibliografica, que se constituem
através das informacdes obtidas de livros, revistas, artigos, e etc. e qualquer outra
fonte que tenha sido escrita e publicada (CARVALHO, 1996).

De acordo com Andrade (2006, p. 92) “a pesquisa documental nada mais
€ do que a coleta de dados, coleta de dados deve ser realizada através de

documentos ou registros que confirmem o fato, documentos cientificos e auténticos”.
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3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO-ALVO

O estudo foi realizado em uma industria quimica, localizada na cidade de
Icara, SC. Sendo que, as informagcbes e dados levantados foram extraidos do
Departamento de Recursos Humanos, visando identificar as principais causas do
absenteismo na empresa. As informacbdes foram captadas dos relatérios de
absenteismo dos 12 meses do ano de 2014.

3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados € o inicio da pesquisa, 0 momento de busca aos dados
para o desenvolvimento do trabalho, que se da através de recursos metodoldgicos e
documentos internos da organizacdo. Entre os instrumentos especificos para analise
de dados, o presente estudo enquadra-se na abordagem qualitativa (ANDRADE,
2006).

A organizagao e classificacdo das informagdes coletadas € realizada a
partir da anédlise dos dados, que s6 se inicia ap6s a coleta dos dados de acordo com
0s objetivos do trabalho (ANDRADE, 2006).
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4 ANALISE DOS DADOS OBTIDOS NA PESQUISA

A analise do conteudo dos relatérios de absenteismo da empresa em
questdo, a luz dos dados sobre o contexto do assunto, obtidos por via documental,
bem como do referencial tedrico que embasou a pesquisa, fez a académica-
pesquisadora descrever as seguintes consideracodes:

Conforme descrito anteriormente, este estudo supde diversas fontes de
evidéncia. Nesta analise os dados foram coletados através de duas formas: a
analise documental e a visita ao departamento de RH da empresa. Ha a participacao
da académica-pesquisadora como observadora, quando apresentadas as limitacdes
do método. A analise foi realizada a partir de uma triangulacdo entre os conceitos
abordados na revisao bibliografica, a analise documental e a analise de conteudo.

O setor de Recursos Humanos da empresa tem grande responsabilidade
na formacdo do profissional que na empresa trabalha, objetivando o
desenvolvimento, crescimento e obtencdo de crescimeto continuo da mesma. A
administracdo de Recursos Humanos na empresa pesquisada compde acdes para
conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo recrutamento, selecéao e avaliagdo de desempenho.

A empresa possui um sistema de informacdo em recursos humanos e
agrega este departamento especifico de pessoal um trabalho em conjunto com suas
geréncias. Os colaboradores da empresa sado contratados no regime de CLT
(Consolidagao das leis do trabalho), com beneficios e plano de carreira. Quanto a
descricdo de cargos, é elaborada pela administracdo da empresa, onde o
colaborador antes de ser admitido, passa por um processo de selecao e entrevista.

4.1 ABSENTEISMO MENSAL

Segue abaixo os indices de absenteismo do ano de 2014. Esse
percentual se da através das horas previstas para o més, e o resultado, é percentual
das horas faltas com relacdo as horas previstas:
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Figura 3 — Més x indice de Absenteismo

ABSENTEISMO 2014

4,43

3,74
3,42
3,45
2,92
2,72
3,03
3,60
3,94

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Como pode ser identificado na Figura 3, o absenteismo em 2014 ficou
com uma meédia de 3,35. O més de janeiro totalizou 4,43 (359 colaboradores no
total). O més de fevereiro 3,74 (364 colaboradores no total). O més de marco 3,42
(365 colaboradores no total).O més de abril 3,45 (370 colaboradores no total). O
més de maio 2,92 (366 colaboradores no total). O més de junho 2,72 (369
colaboradores no total). O més de julho 3,03 (371 colaboradores no total). O més de
agosto 2,86 (361 colaboradores no total). O més de setembro 2,73 (367
colaboradores no total). O més de outubro 3,60 (366 colaboradores no total). O més
de novembro 3,39 (369 colaboradores no total). E 0 més de dezembro 3,94 (370
colaboradores no total).

No quadro 4, a seguir, estes dados podem ser confirmados conforme
segue:
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Quadro 4 — Més x indice de Absenteismo x Quantidade de Colaboradores

Més indice de Absenteismo Quantidade de Colaboradores

Janeiro 4,43 359
Fevereiro 3,74 364
Marco 3,42 365
Abril 3,45 370
Maio 2,92 366
Junho 2,72 369
Julho 3,03 371
Agosto 2,86 361
Setembro 2,73 367
Outubro 3,60 366
Novembro 3,39 369
Dezembro 3,94 370

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

4.2 ABSENTEISMO — MES X SETOR

Conforme quadro 5, nas andlises mensais da empresa em estudo, os

setores mantiveram um quadro de colaboradores aproximado de:

Quadro 5 — Setores x NUumero Aproximado de Colaboradores

Setor

Numero Aproximado de Colaboradores

Suprimentos

Aproximadamente 17

Administracdo da Producédo

Aproximadamente 2

Planejamento e Controle de Produgao

Aproximadamente 9

Dispersdao/Completagem

Aproximadamente 29

Cor

Aproximadamente 11

Controle de Qualidade

Aproximadamente 12

Enlatamento

Aproximadamente 65

Empacotamento Aproximadamente 7
Lavacéo Aproximadamente 20
Manutencéo Aproximadamente 11

Seguranca do Trabalho

Aproximadamente 2

Féabrica de Resinas

Aproximadamente 22

Moagem

Aproximadamente 9

Meio Ambiente

Aproximadamente 2

Laboratério Desenvolvimento

Aproximadamente 22

Laboratério Resinas

Aproximadamente 3

Assisténcia Técnica

Aproximadamente 9

Laboratério de Controle de Qualidade de Resinas

Aproximadamente 3

Comercial

Aproximadamente 17
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Exportagédo Aproximadamente 3
Logistica Aproximadamente 38
Administracdo Geral Aproximadamente 6
Recepcao Aproximadamente 1
Financeiro Aproximadamente 10
Contabilidade Aproximadamente 5
Recursos Humanos Aproximadamente 5
Tecnologia da Informacéo Aproximadamente 6
Servicos Gerais Aproximadamente 2
Controladoria Aproximadamente 2
Custos Aproximadamente 1
Controle de Tanques Aproximadamente 4
Engenharia Aproximadamente 1

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Ap6s diagnosticar os indices mensais e o numero de funcionarios por
setor, segue a analise mensal dos indices de absenteismo em cada setor da

empresa em estudo:

Figura 4 — indice de Absenteismo Janeiro
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Pode-se observar que no més de Janeiro o setor produtivo teve os
maiores indices de absenteismo, sendo eles: lavacdo, com o maior indice: 28,32;
seguido por servicos gerais com 19,33; enlatamento: 8,59; moagem: 8,06;
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seguranca do trabalho: 6,94; logistica: 6,93; fabrica de resinas: 8,59;
empacotamento: 4,60; dispersao/completagem: 6,94; manutencgéo: 3,15; cor: 1,94;
planejamento e controle de producao: 1,78; recursos humanos: 1,46; suprimentos:
0,92; laboratério de desenvolvimento: 0,68; contabilidade: 0,54; laboratério de
resinas: 0,46; comercial: 0,18; financeiro: 0,08; laboratério de controle de qualidade
de resinas: 0,05; gestdo da qualidade: 0,04; controle de qualidade: 0,01, e os
setores de: controladoria; tecnologia da informacao.; assisténcia técnica; custos;
meio ambiente; controle de tanques; exportacao; portaria/recepc¢ao; administracao
geral; administragdo de produgdo e engenharia ndo tiveram nenhum indice de

absenteismo dentro do més de Janeiro.

Figura 5 — indice de Absenteismo Fevereiro
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Fevereiro, o setor produtivo novamente liderou nos indices de
absenteismo, sendo o setor de lavacdo com o maior indice: 30,31; seguido por
servicos gerais: 13,85; empacotamento:  10,05; enlatamento:  7,33;
dispersao/completagem: 4,02; logistica: 3,51; suprimentos: 3,36; controladoria: 2,97;
planejamento e controle de produgéo: 2,82; fabrica de resinas: 2,02; laboratério de
desenvolvimento: 1,72; financeiro: 1,64; controle de qualidade: 1,57; gestdo da
qualidade: 1,50; moagem: 1,43; manutengao: 1,43; contabilidade: 0,89; laboratério
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de resinas: 0,75; comercial: 0,43; cor: 0,42; tecnologia da informacgéo: 0,36; recursos
humanos: 0,03; e os setores de: seguranca do trabalho; laboratério de controle de
qualidade de resinas; assisténcia técnica; custos; meio ambiente; controle de
tanques; exportacdo; portaria/recepg¢do; administracdo geral; administracdo de
producédo e engenharia ndo tiveram nenhum indice de absenteismo dentro do més

de Fevereiro.

Figura 6 — indice de Absenteismo Marco
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Margo o setor de lavagao liderou no indice de absenteismo do
més com 41,30; seguido por contabilidade com 17,68; empacotamento: 8,86;
enlatamento: 6,18; servicos gerais: 5,29; planejamento e controle de producgao: 4,16;
dispersao/completagem: 4,11; manutencao: 3,03; controladoria: 2,46; laboratério de
desenvolvimento: 2,07; controle de qualidade: 1,86; gestdo da qualidade: 1,63;
logistica: 1,55; cor: 1,23; fabrica de resinas: 1,18; financeiro: 0,95; comercial: 0,77;
suprimentos: 0,69; moagem: 0,51; tecnologia da informacado: 0,33; assisténcia
técnica: 0,01; recursos humanos: 0,01, e os setores de: laboratério de resinas;
seguranca do trabalho; laboratério de controle de qualidade de resinas; custos; meio

ambiente; controle de tanques; exportacdo; portaria/recep¢ao; administracao geral;
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administracdo de producdo e engenharia nado tiveram nenhum indice de

absenteismo dentro do més de Margo.

Figura 7 — indice de Absenteismo Abril
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Abril o setor de lavacao liderou novamente no indice de
absenteismo do més com: 81,66; seguido por servicos gerais com 13,07; gestdo da
qualidade: 12,29; moagem: 6,95; dispersao/completagem: 5,89; enlatamento: 5,24;
controle de tanques: 4,59; logistica: 3,20; empacotamento: 3,17; suprimentos: 3,02;
controle de qualidade: 2,54; comercial: 2,41; laboratorio de controle de qualidade de
resinas: 2,22; controladoria: 2,07; laboratério de resinas: 1,96; manutencao: 1,40;
laboratério de desenvolvimento: 1,26; tecnologia da informacgao: 0,85; recursos
humanos: 0,72; financeiro: 0,45; fébrica de resinas: 0,28; e os setores de:
planejamento e controle de produgdo; contabilidade; cor; assisténcia técnica;
seguranca do trabalho; custos; meio ambiente; exportacdo; portaria/recepcao;
administracdo geral; administracdo da producdo e engenharia nao tiveram nenhum

indice de absenteismo dentro do més de Abril.
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Figura 8 — indice de Absenteismo Maio
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Maio o setor de empacotamento que teve o maior indice, com
29,06; seguido pelo setor de lavacao com: 27,85; custos: 23,53; gestdo da
qualidade: 11,63; meio ambiente: 9,12; planejamento e controle de producgéo: 7,83;
suprimentos: 3,96; laboratério de resinas: 3,87; enlatamento: 3,30;
dispersao/completagem: 3,23; fabrica de resinas: 2,73; controladoria: 1,71;
financeiro: 1,69; controle de qualidade: 1,48; laboratério de desenvolvimento: 1,41;
logistica: 1,08; moagem: 0,89; manutencado: 0,47; comercial: 0,18; controle de
tanques: 0,10; seguranca do trabalho: 0,04; recursos humanos: 0,03; tecnologia da
informacao: 0,01; e os setores de: cor; servicos gerais; laboratorio de controle de
qualidade de resinas; contabilidade; assisténcia técnica; exportacao;
portaria/recepcao; administracdo geral; administracdo de produgéo e engenharia ndo

tiveram nenhum indice de absenteismo dentro do més de Maio.
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Figura 9 — indice de Absenteismo Junho
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Junho o setor de lavacao voltou ao topo com maior indice,
com: 37,48; seguido do empacotamento com: 24,42; gestdo da qualidade: 12,43;
controle de qualidade: 5,57; moagem: 4,65; enlatamento: 4,27; exportacédo: 2,59;
suprimentos: 2,15; dispersao/completagem: 2,01; comercial: 1,92; tecnologia da
informacédo: 1,58; planejamento e controle de producédo: 1,38; financeiro: 1,20;
manutencgao: 0,52; laboratério de desenvolvimento: 0,47; fabrica de resinas: 0,44;
logistica: 0,42; cor: 0,38; laboratério de resinas: 0,04; controladoria: 0,04; laboratorio
de controle de qualidade de resinas: 0,04; controle de tanques: 0,02; recursos
humanos: 0,02; meio ambiente: 0,02; e os setores de: custos; seguranca do
trabalho; servicos gerais; contabilidade; assisténcia técnica; portaria/recepcéao;
administracdo geral; administracdo de producdo e engenharia nao tiveram nenhum

indice de absenteismo dentro do mes de Junho.
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Figura 10 — indice de Absenteismo Julho
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Julho o setor de lavagcao teve o maior indice de absenteismo,
com: 26,23; em seguida vem o setor de empacotamento com: 21,94; moagem: 7,91;
planejamento e controle de producdo: 5,18; financeiro: 4,60; logistica: 3,91;
laboratério de desenvolvimento: 3,14; enlatamento: 2,95; dispersdo/completagem:
2,79; cor: 2,18; suprimentos: 2,15; manutencao: 1,20; fabrica de resinas: 1,07;
tecnologia da informacédo: 0,88; controle de qualidade: 0,48; comercial: 0,32; meio
ambiente: 0,12; controladoria: 0,02; gestdo da qualidade: 0,02; laboratério de
controle de qualidade de resinas: 0,02; controle de tanques: 0,01; e os setores de:
laboratério de resinas; contabilidade; seguranca do trabalho; recursos humanos;
exportacdo; portaria/recepgcao; custos; servicos gerais; assistancia técnica;
administracdo geral; administracdo de producdo e engenharia ndo tiveram nenhum

indice de absenteismo dentro do més de Julho.
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Figura 11 — indice de Absenteismo Agosto
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Agosto o setor de lavagao foi o lider, com maior indice de
absenteismo do més, com: 31,39; seguido do setor de empacotamento, com: 17,81;
moagem: 13,01; pcp: 6,38; controle de tanques: 4,56; recusros humanos: 3,69;
enlatamento: 3,17; gestdo da qualidade: 2,92; suprimentos: 2,54; meio ambiente:
2,13; controladoria: 1,87; manutencao: 1,60; logistica: 1,48; controle de qualidade:
1,47; laboratério de desenvolvimento: 1,45; dispersao/completagem: 1,43;
laboratério de resinas: 1,18; financeiro: 1,00; cor: 0,73; fabrica de resinas: 0,56;
laboratério de controle de qualidade de resinas: 0,39; tecnologia de informacao:
0,27; contabilidade: 0,24; comercial: 0,14; seguranca do trabalho: 0,02; e os setores
de: exportacdo; custos; servicos gerais; assisténcia técnica; portaria/recepcao;
administracdo geral; administracdo de producdo e engenharia ndo tiveram nenhum

indice de absenteismo dentro do més de Agosto.
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Figura 12 — indice de Absenteismo Setembro
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Setembro o setor de lavacao liderou novamente com o maior
indice em: 19,24; seguido pelo setor de empacotamento com: 18,85; enlatamento:
4,54; financeiro: 3,62; gestdo da qualidade: 3,61; controle de qualidade: 3,07;
suprimentos: 2,85; moagem: 2,57; laboratério de controle de qualidade de resinas:
2,21; laboratério de resinas: 2,07; dispersao/completagem: 2,04; laboratério de
desenvolvimento: 2,00; planejamento e controle de producgdo: 1,82; recursos
humanos: 1,66; controladoria: 1,23; portaria/recepgao: 1,17; cor: 1,17; tecnologia da
informacao: 1,13; logistica: 0,96; manutencao: 0,54; comercial: 0,34; controle de
tanques: 0,32; seguranca do trabalho: 0,06; fabrica de resinas: 0,01; e os setores de:
meio ambiente; contabilidade; exportacdo; custos; servicos gerais; assisténcia
técnica; administracao geral; administracao de produgcao e engenharia nao tiveram

nenhum indice de absenteismo dentro do més de Setembro.
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Figura 13 — indice de Absenteismo Outubro
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Outubro o setor de lavacédo continua liderando com o maior
indice de absenteismo, em: 25,74; em seguida fica o setor de empacotamento com:
16,53; gestdo da qualidade: 15,38; enlatamento: 8,55; manutencdo: 6,48;
portaria/recepcao: 5,47; meio ambiente: 5,12; moagem: 4,30; controladoria: 3,10;
cor: 2,79; seguranca do trabalho: 2,77; controle de qualidade: 2,07; suprimentos:
1,80; laboratério de resinas: 1,79; planejamento e controle de producéo: 1,78;
logistica: 1,27; tecnologia da informacgao: 1,10; dispersao/completagem: 1,01;
contabilidade: 0,39; fabrica de resinas: 0,30; laboratério de controle de qualidade de
resinas: 0,28; laboratério de desenvolvimento: 0,27; financeiro: 0,24; controle de
tanques: 0,03; e os setores de: comercial; recursos humanos; exportacao; custos;
servicos gerais; assisténcia técnica; administracao geral; administracao de producao
e engenharia ndo tiveram nenhum indice de absenteismo dentro do més de

Outubro.
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Figura 14 — indice de Absenteismo Novembro
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Novembro o setor de lavacao é o primeiro, com o indice em:
29,12; seguido do setor de empacotamento, que ja vem ocupando o segundo lugar
em alguns meses, com o indice em: 16,05; logo apds o setor de enlatamento: 7,31;
manutencdo: 5,15; logistica: 2,79; dispersao/completagem: 2,79; gestdao da
qualidade: 2,77; controladoria: 2,76; cor: 2,62; controle de qualidade: 2,22; moagem:
2,11; meio ambiente: 1,82; planejamento e controle de producgéo: 1,47; tecnologia da
informacao: 1,29; recursos humanos: 1,14; controle de tanques: 1,07; fabrica de
resinas: 0,88; financeiro: 0,84; comercial: 0,78; suprimentos: 0,61; laboratério de
desenvolvimento: 0,35; laboratério de resinas: 0,35; contabilidade: 0,28; exportagao:
0,07; laboratério de controle de qualidade de resinas: 0,03; seguranca do trabalho:
0,01; e os setores de: portaria/recepgao; custos; servicos gerais; assisténcia técnica;
administracdo geral; administracdo de producao e engenharia nao tiveram nenhum

indice de absenteismo no més de Novembro.
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Figura 15 — indice de Absenteismo Dezembro
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

No més de Dezembro ndo foi diferente, o setor de lavacdo obteve a
primeira colocacdo no indice de absenteismo, com: 35,15; seguido novamente do
setor de empacotamento, com 12,51; moagem: 7,04; enlatamento: 6,93; financeiro:
5,42; meio ambiente: 5,20; gestdo da qualidade: 5,00; dispersao/completagem: 4,41;
fabrica de resinas: 4,14; controladoria: 3,86; manutencao: 3,15; logistica: 2,35;
laboratério de desenvolvimento: 1,93; controle de tanques: 1,73; controle de
qualidade: 1,72; cor: 1,58; planejamento e controle da producao: 1,40; laboratério de
resinas: 1,22; laboratério de controle de qualidade de resinas: 0,98; comercial: 0,91;
contabilidade: 0,84; seguranca do trabalho: 0,81; tecnologia da informacéao: 0,79;
suprimentos: 0,39; e o0s setores de: recursos humanos; exportacao;
portaria/recepcao; custos; servigos gerais; assisténcia técnica; administracao geral;
administracdo de producdo e engenharia nado tiveram nenhum indice de

absenteismo no més de Dezembro.
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4.3 MAIORES INDICES DE ABSENTEISMO — MES X SETOR

Segue abaixo a analise dos setores que tiveram os maiores indices de
absenteismo em cada més:

Figura 16 — Maiores indices — Més x Setor
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Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Como pode ser constatado acima, o setor de Lavacgao liderou em 91,66%
dos meses, com altos indices de absenteismo, sendo que o quadro aproximado € de
20 colaboradores. E o setor de empacotamento ficou em primeiro lugar no més de
Maio, sendo que o numero aproximado deste setor € de 7 colaboradores. Ambos os

setores sdo da area produtiva da empresa e operam nos trés turnos de trabalho.

4.4 MOTIVOS E PERCENTUAL DO ABSENTEISMO POR SETOR

Os motivos que a empresa adota como Justificativas de Faltas sdo os que
seguem:

Suspensao, Abono, Faltas Justificadas, Licenca Casamento, Licenca
Paternidade, Faltas Injustificadas, Acompanhamento Médico de Filhos, Doacao de
Sangue, Licenca Obito Familiar, Atestado Médico, Atestado Médico Y2 periodo,

Folga Trabalho Eleitoral, Poder Judiciario, Atraso de Transporte, Amamentacgéao e
Vestibular.
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Os colaboradores sao liberados para doacao de sangue até 2 vezes ao
ano, a empresa faz campanhas semestralmente de doacbes de sangue, por esse
motivo, a auséncia pode ser mais de uma anualmente.

Os Abonos que justificam as faltas nos relatérios sdo casos avaliados
pela direcao da empresa esporadicamente e por decisdo da mesma sao abonados,
por exemplo: Obito de parentes que ndo sdo abonados legalmente, onde a empresa
libera o colaborador e considerada Abono na data da respectiva falta.

Na empresa em questao o setor de Fabrica de Resinas, opera em horario
diferenciado, utilizando o horario 12x36, onde os colaboradores trabalham 12 horas
(com 1 hora de intervalo) e retornam apds 36 horas consecutivas para a préoxima
jornada, sendo assim, os colaboradores deste horario trabalham inclusive nos
domingos, e neste caso, quando é necessario, sao liberados para prestar vestibular
e provas escolares, essas faltas aparecem no relatério com a justificativa de
Vestibular.

Os motivos: Suspensdo, Abono, Faltas Justificadas e Atraso de
Transporte sdo definicdes da empresa para que aparegam no relatério, com o intuito
de justificar as faltas dos colaboradores quando solicitados pelos mesmos.

Dentro deste contexto, segue os motivos e os percentuais das faltas por

setor:

Figura 17 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Suprimentos

Suprimentos

2,72%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 17, no setor de suprimentos, com quadro
aproximado de 17 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 35.241,12hrs (100%), Horas Falta:
958,53hrs (2,72%), Horas Realizadas: 34.282,59hrs (97,28%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestado
médico; licenca ébito familiar; faltas abonadas; folga por trabalho eleitoral; atraso no
transporte; acompanhamento médico dos filhos; e doagao de sangue.

Figura 18 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Planejamento e Controle de Produgao

Planejamento e Controle de Produgéo

3,91%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 18, no setor de Planejamento e Controle
de Produgéo, com quadro aproximado de 9 colaboradores, os resultados da soma
das horas dos 12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 23.487,49hrs
(100%), Horas Falta: 919,41hrs (3,91%), Horas Realizadas: 22.568,08hrs (96,09%),
tendo como justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: atestado meédico;
faltas injustificadas; licenga casamento; atraso no transporte e licenga 6bito familiar.
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Figura 19 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Dispersao/Completagem

Dispersdo/Completagem

3,87%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 19, no setor de Dispersao/Completagem,
com quadro aproximado de 29 colaboradores, os resultados da soma das horas dos
12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 73.284,23hrs (100%), Horas
Falta: 2.836,11hrs (3,87%), Horas Realizadas: 70.448,12hrs (96,13%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas, atestados
médicos; atraso de transportes; licenca paternidade; licenca ébito familiar; poder
judiciéario; faltas abonadas; doacdo de sangue; acompanhamento médico de filhos e
folga por trabalho eleitoral.



58

Figura 20 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Cor

Cor

1,88%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 20, no setor de Cor, com quadro
aproximado de 11 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 24.084,89hrs (100%), Horas Falta:
453,56hrs (1,88%), Horas Realizadas: 23.631,33hrs (98,12%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; faltas

injustificadas; faltas abonadas; doacao de sangue; e licenca 6bito familiar.

Figura 21 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Controle de Qualidade

Controle de Qualidade

2,57%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 21, no setor de Controle de Qualidade,
com quadro aproximado de 12 colaboradores, os resultados da soma das horas dos
12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 26.517,53hrs (100%), Horas
Falta: 681,07hrs (2,57%), Horas Realizadas: 25.836,46hrs (97,43%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestado
médico; folga por trabalho eleitoral; e faltas abonadas.

Figura 22 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Enlatamento

Enlatamento

6,37%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 22, no setor de Enlatamento, com quadro
aproximado de 65 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 138.622,15hrs (100%), Horas Falta:
8.836,85hrs (6,37%), Horas Realizadas: 129.785,30hrs (93,63%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; faltas abonadas; atraso no transporte; licenca 6bito familiar; doagcéo de
sangue; poder judiciario; acompanhamento médico de filhos; suspencdes; e licenca
paternidade.
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Figura 23 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Empacotamento

Empacotamento

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 23, no setor de Empacotamento, com
quadro aproximado de 7 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12
meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 15.927,43hrs (100%), Horas Falta:
2.169,27hrs (13,62%), Horas Realizadas: 13.758,16hrs (86,38%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; acompanhamento médico de filhos; faltas abonadas; poder judiciario; e
licenga 6bito familiar.

Figura 24 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Lavacao

Lavacado

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 24, no setor de Lavacdo, com quadro
aproximado de 20 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 12.464,71hrs (100%), Horas Falta:
3.145,60hrs (25,24%), Horas Realizadas: 9.319,11hrs (74,76%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; faltas abonadas; atrasos de transportes; e licenca paternidade.

Figura 25 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Manutencao

Manutengao

4,38%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 25, no setor de Manutengao, com quadro
aproximado de 11 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 27.853,66hrs (100%), Horas Falta:
1.218,62hrs (4,38%), Horas Realizadas: 26.635,04hrs (95,62%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; faltas abonadas; poder judiciario; licenga O6bito familiar; e doacdo de

sangue.



62

Figura 26 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Seguranga do Trabalho

Seguranga do Trabalho

2,66%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 26, no setor de Seguranca do Trabalho,
com quadro aproximado de 2 colaboradores, os resultados da soma das horas dos
12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 4.334,14hrs (100%), Horas
Falta: 115,08hrs (2,66%), Horas Realizadas: 4.219,06hrs (97,34%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; e faltas abonadas.

Figura 27 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Fabrica de Resinas

Fabrica de Resinas

1,88%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 27, no setor de Fabrica de Resinas, com
quadro aproximado de 22 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12
meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 46.095,71hrs (100%), Horas Falta:
866,56hrs (1,88%), Horas Realizadas: 45.229,15hrs (98,12%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; faltas abonadas; licenca paternidade; atraso de transporte; folga por
trabalho eleitoral; e licenca casamento.

Figura 28 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Moagem

Moagem

5,36%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 28, no setor de Moagem, com quadro
aproximado de 9 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 24.111,84hrs (100%), Horas Falta:
1.292,90hrs (5,36%), Horas Realizadas: 22.818,94hrs (94,64%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados
médicos; faltas abonadas; licenca Obito familiar; doacdo de sangue e
acompanhamento médico de filhos.
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Figura 29 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Laboratério de Desenvolvimento

Laboratério de Desenvolvimento

2,32%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 29, no setor de Laboratério de
Desenvolvimento, com quadro aproximado de 22 colaboradores, os resultados da
soma das horas dos 12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas:
47.692,09hrs (100%), Horas Falta: 1.106,31hrs (2,32%), Horas Realizadas:
46.585,78hrs (97,68%), tendo como justificativas das horas faltas, os seguintes
motivos: atestados médicos; faltas injustificadas; atraso de transporte; faltas
abonadas; licenca Obito familiar; acompanhamento médico de filhos; e licenca

casamento.

Figura 30 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Laboratério de Resinas

Laboratério de Resinas

2,60%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 30, no setor de Laboratério de Resinas,
com quadro aproximado de 3 colaboradores, os resultados da soma das horas dos
12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 5.627,46hrs (100%), Horas
Falta: 146,24hrs (2,60%), Horas Realizadas: 5.481,22hrs (97,40%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas abonadas; atestados
médicos; atraso de transporte; faltas injustificada e poder judiciario.

Figura 31 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Laboratério de Controle de Qualidade de
Resinas

Laboratério de Controle de Qualidade de Resinas

1,36%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 31, no setor Laboratério de Controle de
Qualidade de Resinas, com quadro aproximado de 3 colaboradores, os resultados
da soma das horas dos 12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas:
6.672,12hrs (100%), Horas Falta: 90,58hrs (1,36%), Horas Realizadas: 6.581,54hrs
(98,64%), tendo como justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas
injustificadas; atestados médicos; faltas abonadas; e vestibular.
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Figura 32 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Comercial

Comercial

1,64%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 32, no setor Comercial, com quadro
aproximado de 17 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 35.823,81hrs (100%), Horas Falta:
587,39hrs (1,64%), Horas Realizadas: 35.236,42hrs (98,36%), tendo como
justificativas das horas faltas, o0s seguintes motivos: atestados médicos;
acompanhamento médico de filhos; faltas injustificadas; faltas abonadas; e atraso de

transporte.

Figura 33 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Exportacao

Exportagao

5,52%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 33, no setor Exportagcdo, com quadro
aproximado de 3 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 3.807,30hrs (100%), Horas Falta: 210,12hrs
(5,52%), Horas Realizadas: 3.597,18hrs (94,48%), tendo como justificativas das
horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; e atraso de transporte.

Figura 34 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Logistica

Logistica

3,31%

= Horas Faltas = Horas Realizadas
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 34, no setor Logistica, com quadro
aproximado de 38 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 79.791,68hrs (100%), Horas Falta:
2.643,14hrs (3,31%), Horas Realizadas: 77.148,54hrs (96,69%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestado
médico; atraso de transporte; faltas abonadas; poder judiciario; folga por trabalho
eleitoral; licenca paternidade; e acompanhamento médico de filhos.
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Figura 35 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Financeiro

Financeiro

2,92%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 35, no setor Financeiro, com quadro
aproximado de 10 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses
do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 21.156,15hrs (100%), Horas Falta:
618,76hrs (2,92%), Horas Realizadas: 20.537,39hrs (97,08%), tendo como
justificativas das horas faltas, o0s seguintes motivos: atestado médico;
acompanhamento médico de filhos; faltas abonadas; poder judiciario; folga por

trabalho eleitoral; licenca casamento.

Figura 36 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Contabilidade

Contabilidade

2,09%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 36, no setor Contabilidade, com quadro
aproximado de 5 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 10.334,61hrs (100%), Horas Falta:
216,14hrs (2,09%), Horas Realizadas: 10.118,47hrs (97,91%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; atraso de
transportes; e faltas abonadas.

Figura 37 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Gestdo da Qualidade

Gest3o da Qualidade

7,66%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 37, no setor Gestdo da Qualidade, com
quadro aproximado de 2 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12
meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 4.471,45hrs (100%), Horas Falta:
342,62hrs (7,66%), Horas Realizadas: 4.128,83hrs (92,34%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; atraso de
transporte; acompanhamento médico de filhos; faltas abonadas; faltas injustificadas
e folga por trabalho eleitoral.
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Figura 38 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Recursos Humanos

Recursos Humanos

4,23%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 38, no setor Recursos Humanos, com
quadro aproximado de 5 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12
meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 9.002,15hrs (100%), Horas Falta:
381,24hrs (4,23%), Horas Realizadas: 8.620,91hrs (95,77%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; faltas
abonadas; atraso de transporte; licenca ébito familiar; faltas injustificadas; folga por
trabalho eleitoral; e poder judiciario.

Figura 39 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Tecnologia da Informagéo

Tecnologia da Informagéo

2,67%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 39, no setor Tecnologia da Informacéo,
com quadro aproximado de 6 colaboradores, os resultados da soma das horas dos
12 meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 13.436,00hrs (100%), Horas
Falta: 358,74hrs (2,67%), Horas Realizadas: 13.077,26hrs (97,33%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; faltas
injustificadas; folga por trabalho eleitoral; faltas abonadas; atraso de transportes;
poder judiciario; e acompanhamento médico de filhos.

Figura 40 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Servigcos Gerais

Servigos Gerais

6,83%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 40, no setor Servicos Gerais, com quadro
aproximado de 2 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 5.104,45hrs (100%), Horas Falta: 348,54hrs
(6,83%), Horas Realizadas: 4.755,91hrs (93,17%), tendo como justificativas das
horas faltas, os seguintes motivos: atestados médicos; faltas injustificadas; faltas
abonadas; e doacéao de sangue.
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Figura 41 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Meio Ambiente

Meio Ambiente

5,55%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 41, no setor Meio Ambiente, com quadro
aproximado de 2 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 3.267,00hrs (100%), Horas Falta: 181,42hrs
(5,55%), Horas Realizadas: 3.085,58hrs (94,45%), tendo como justificativas das
horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados médicos; faltas
abonadas; e poder judiciario.

Figura 42 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Controladoria

Controladoria

545%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 42, no setor Controladoria, com quadro
aproximado de 2 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 8.549,64hrs (100%), Horas Falta: 465,70hrs
(5,45%), Horas Realizadas: 8.083,94hrs (94,55%), tendo como justificativas das
horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados médicos; faltas
abonadas; atraso de transporte; e licenca ébito familiar.

Figura 43 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Controle de Tanques

Controle de Tanques

2,10%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 43, no setor Controle de Tanques, com
quadro aproximado de 4 colaboradores, os resultados da soma das horas dos 12
meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 5.324,32hrs (100%), Horas Falta:
111,59hrs (2,10%), Horas Realizadas: 5.212,73hrs (97,90%), tendo como
justificativas das horas faltas, os seguintes motivos: faltas injustificadas; atestados

médicos; faltas abonadas; e acompanhamento médico de filhos.
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Figura 44 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Portaria/Recepc¢éo

Portaria/Recepcdo

5,88%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme identificado na Figura 44, no setor Portaria/Recepcao, com
quadro aproximado de 1 colaborador, os resultados da soma das horas dos 12
meses do ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 1.519,15hrs (100%), Horas Falta:
89,35hrs (5,88%), Horas Realizadas: 1.429,80hrs (94,12%), tendo somente como
motivo faltas por atestados médicos.

Figura 45 — Motivos e percentual de horas faltas no setor de Custos

Custos

7,88%

= Horas Faltas = Horas Realizadas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Conforme identificado na Figura 45, no setor de Custos, com quadro
aproximado de 1 colaborador, os resultados da soma das horas dos 12 meses do
ano de 2014, ficaram: Horas Previstas: 2.238,15hrs (100%), Horas Falta: 176,44hrs
(7,88%), Horas Realizadas: 2.061,71hrs (92,12%), tendo somente como motivo
faltas por atestados médicos.

Demais setores nao citados, como: Administracdo da Producao,
Assisténcia Técnica, Administracdo Geral e Engenharia, ndo tiveram indices de
faltas considerados absenteismo dentro do periodo de analise.

4.5 PROPOSTA DE MELHORIAS

Apos a andlise dos indices de absenteismo, foram definidas as seguintes
propostas de melhorias, no intuito de diminuir os indices de absenteismo da
organizacao:

1. Incluir motivos de abono no calculo do absenteismo: foi
identificado no relatério de absenteismo da empresa que alguns motivos de abono
de faltas ndo séo considerados absenteismo, como por exemplo 0s motivos abaixo:
Dispensado (utilizado em caso de rescisdo de contrato); Banco de Horas; e Exames
Periodicos. Sendo que esses motivos exigem auséncia do local de trabalho e devem
ser considerados absenteismo também. E proposto que a empresa inclua estes
motivos no calculo do absenteismo mensal;

2. Prémio de Assiduidade: outro fator que chamou ateng¢ao na pesquisa,
€ o0 alto indice de absenteismo no setor produtivo e setores de apoio a area
produtiva, sendo assim, foi observado também que a empresa tinha como
planejamento para o ano de 2015 a implantacdo de um prémio assiduidade mensal
para os colaboradores inseridos nos setores em questdao, com o intuito de diminuir o
absenteismo e valorizar a equipe, para que os indices diminuam significativamente.
O prémio foi aprovado e ja implantado no més de Abril do ano de 2015. Proposta de
extender estes beneficios a todos os setores, inclusive os setores administrativos;

3. Plano de Saude: A empresa mantém convénio atualmente com dois
planos de saude, sendo eles: Unimed e Ergomed, no plano de saude Ergomed
somente os colaboradores podem usufruir dos beneficios do plano e ndo é cobrado
nenhuma tarifa ou mensalidade para consultas com clinico geral, somente

cobrancas diferenciadas para médicos e exames especificos, e no plano Unimed foi
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observado que a empresa disponibiliza para todos os funcionarios, porém, para
todas as mulheres e homens acima de 30 anos a empresa contribui com uma ajuda
de custo de 80% do valor total, e os homens com menos de 30 anos que queiram
usufruir do beneficio precisam pagar o valor integral. A proposta é de estender este
beneficio de ajuda de custos a todos os colaboradores, independente da idade ou
Sexo.

4. Carga horaria: Atualmente a empresa opera em horarios de turnos,
sendo eles: Turno 1: das 05:30 &s 14:30, Turno 2: das 13:00 &s 22:00, Turno lll: das
21:12 as 06:00, e horario comercial das 07:45 as 17:45 de segunda-feira a quinta-
feira, e das 07:45 as 16:45 nas sextas-feiras, com intervalo de 1 hora em todos os
horarios e todos os dias da semana, sendo que os horarios de turnos sao de
segunda-feira 4 sabado (somente 2 sabados ao més, sendo eles alternados), e os
horarios de 12x36 que é utilizado pelo setor de Fabrica de Resinas também se
estende aos finais de semana e tem intervalo de 1 hora assim como demais
horarios. Foi identificado os maiores nimero de faltas ao trabalho sdo nos finais de
semana. A proposta é de estabelecer uma carga horaria somente de segunda-feira a
sexta-feira para todos os setores, evitando trabalho nos finais de semana, afim de
diminuir o nimero de faltas sem justificativas ou por excesso laboral.

5. Salario compativel com a funcao: A empresa tem como salario inicial
o salario base da industria quimica, sendo: R$ 1.100,00 + 30% de periculosidade, e
muitas vezes os colaboradores sentem-se desvalorizados pelo valor inferior a fungéo
exercida. Como melhoria, a pesquisadora sugere a implantagdo de plano de carreira
ou plano de cargos e salarios.

6. Bonificacao anual: a empresa ndo obtém nenhum tipo de bonificagao
por tempo de empresa. A pesquisadora sugere uma bonificacdo a cada ano
completo de servicos desempenhados, ou seja, ao completar um ano de contrato de
trabalho, o colaborador recebera um valor “x” pela sua contribuicdo durante o ano

que passou.

4.6 ANALISE GERAL DE RESULTADOS

Na andlise feita, verificou-se que a empresa mantém mensalmente altos
indices de absenteismo, possui ciéncia destes indices e busca administrar os

impactos, tendo como fatores base a perda de produtividade do trabalhador ausente,
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diminuicao da produtividade total dos empregados, horas extraordinarias para outros
empregados e 0s custos incorridos para garantir ajuda temporaria. A empresa
também possui a andlise de absenteismo que requer o entendimento das variaveis
que vao além da analise médica de dados gerados por atestados (amparo legal).

Pelos relatérios observados na empresa referente ao absenteismo, notou-
se que o setor de lavacao apresenta os resultados mais insatisfatérios. Levando em
conta os fatores geradores, foram analisadas as demais areas com altos indices de
dentro do setor de producdo: o enlatamento e o empacotamento. Foi identificado
gue os aspectos impactantes que geravam absenteismo eram: atrasos e/ou saidas
antecipadas, licencas, atestados médicos e faltas injustificadas.

E possivel identificar na andlise da empresa, alguns pontos de destaque
como: coeréncia nos procedimentos pra contratacdo e promocgao de colaboradores,
critérios para treinamento de pessoal, preocupagdo com a seguranca, alta
rotatividade de pessoal.

A FARBEN propicia uma melhor socializacdo e integragdo dos
colaboradores entre si, propiciando equipes mais unidas e fortes que, por sua vez,
exercem suas atividades com mais afinco e qualidade. Colaboradores bem
integrados e motivados exercem suas fungbes de forma mais eficiente e levam a

empresa a se destacar no mercado.
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5 CONCLUSAO

A administracdo de recursos humanos na empresa pesquisada compde
acdes para conduzir os aspectos da posi¢ao gerencial relacionados com as pessoas
ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo e avaliacdo de desempenho.
E possivel identificar na analise da empresa, alguns pontos de destaque como:
coeréncia nos procedimentos para contratacdo e promocao de colaboradores,
critérios para treinamento de pessoal, preocupacdo com a seguranga, pouca
rotatividade de pessoal e a empresa praticamente ndo possui pendéncias judiciais
trabalhistas.

No presente estudo, constatou-se a importancia de uma gestao de
recursos humanos dentro das empresas para melhor gerir seus negdécios, uma vez
que projetou a organizacdo de uma empresa como a FARBEN e sua
responsabilidade em relacdo aos indicadores de RH potencializando as metas
tracadas pela empresa.

Assim, os objetivos que inicialmente foram tragados foram alcancados,
conforme segue:

a) Levantamento dos relatérios de absenteismo dos ultimos 12 meses:
este levantamento foi realizado na pesquisa;

b) Verificar os setores com maior indice de absenteismo: os setores foram
identificados com a analise dos dados obtidos na empresa em estudo;

c) Apontar horas faltas e principais motivos do absenteismo: os motivos e
horas faltas foram encontrados a partir da analise dos dados;

d) Propor melhorias para diminuicdo dos indices: este objetivo foi
alcancado posteriormente a pesquisa; quando houve a identificacdo dos maiores
problemas de absenteismo dentro da empresa em estudo.

Controlar o absenteismo, atualmente, € um grande desafio das empresas
em funcao dos impactos financeiros que ele produz dentro e fora da organizacgao.

Nao se pode falar em controle de absenteismo sem se fazer a avaliacao
dos fatores epidemiolégicos da populacdo de trabalhadores que estdo sendo
assistidos pela medicina do trabalho das empresas. As ferramentas utilizadas para
verificar o indicador de absenteismo por causa médica sao sempre indicados como

um dos principais responsaveis.
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Percebeu-se que a motivacdo € um dos principais fatores que auxiliam o
colaborador no desempenho de seu trabalho e pode-se entender que o trabalho
humano é essencial. Desta forma, o departamento de recursos humanos das
empresas precisa ficar atento a cada indice de indicador.

Ao analisar 0 absenteismo, é importante considerar a existéncia de
variaveis do individuo como: motivacao, necessidades, habitos, valores, habilidades
e conhecimentos; variaveis relacionadas a ocupacao do trabalhador como: o tipo de
empresa, 0s métodos de producdo; variaveis relacionadas a organizacao como: 0
clima de trabalho, e as politicas da empresa.

A andlise realizada na Industria Quimica FARBEN demonstrou que a
filosofia da empresa, ou seja, a implantagdo de sua cultura administrativa também
pode servir de base para uma organizacao de sucesso no segmento, pois trata de
uma férmula positiva. Desta maneira, foi visto na pratica de que o sucesso ou
fracasso da empresa depende diretamente de suas ag¢des administrativas em
Recursos Humanos.

Percebe-se entdo que o absenteismo é muito abrangente, e que a vida
social do colaborador também afeta a sua produtividade ou sua presenga no
trabalho. Com isso, deve ser levada em consideracao os fatores externos que
podem influenciar a sua auséncia ao trabalho.

Conclui-se que o tratamento do absenteismo baseia-se nos principais
motivos e a localizacdo das diversas causas presentes no relatério e trabalhar no
procedimento correto para cessar ou diminuir as faltas geradas. O absenteismo
aparece como um problema, destacando-se como resultado no estudo de caso a
manutencdo do programa vigente visando a prevencgdo, diminuindo os indices de

absenteismo.
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