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RESUMO

O termo absenteismo, também denominado “ausentismo”, é utilizado para
referenciar as auséncias dos colaboradores ao trabalho, por motivos justificados
ou ndo. Diversos séo os fatores que influenciam o absenteismo, como saude,
plano de carreira, gestdo de pessoas e questdes sociais e, por ser complexo, se
torna de dificil gerenciamento exigindo atencdo constante das organizacées.
Para ser competitiva em um mercado exigente, as organizacfes devem atuar na
prevencdo das causas que levam a auséncias no trabalho e assim ter
capacidade produtiva. O maior “patriménio” de uma empresa sao seus
colaboradores e s6 uma Gestdo de Pessoas eficiente é capaz de promover uma
relacdo harmoniosa entre pessoas e organizacdo em busca do desenvolvimento.
A pesquisa foi realizada em uma indastria da regido de Maringd — PR, atraves
de verificagcdo documental com o objetivo de identificar e avaliar os impactos das
auséncias dos colaboradores para o trabalho, considerando como auséncias as
faltas injustificadas ou n&o. Apo6s a compilacdo das informacgdes, ficou
evidenciado que o absenteismo tem suas maiores causas, conforme a
Classificacdo Internacional de Doencas — CID 10, relacionadas ao CID M
(Doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo) e CID Z (Fatores
gue influenciam o estado de saude e o contato com 0s servicos de saude) e que
os fatores que levam ao absenteismo € especifico de cada pessoa, da cultura,
da regido e devem ser tratados separadamente. Os resultados dos estudos na
empresa, geraram algumas ac¢des que reduziram a taxa de absenteismo de 11%
em 2014 e de quase 18% em 2015 para aproximadamente 4% em 2016. O que
nos leva a concluir que os programas implementados como o 5S, rodizio,
Programa de participacéo de Resultados (PPR), cesta basica, promocao interna,
medicina do trabalho e ergonomia, proporcionaram uma reduc¢ao significativa na
taxa de absenteismo.

PALAVRAS-CHAVE: Absenteismo. Gestao de Pessoas. Plano de Carreira.
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ABSTRACT

The practice of being absent, also denominated as “absenteeism”, is used to refer
to the absences of employees at work, being for unjustified reasons or not.
Several are the factors that influence absenteeism, such as health, career plan,
people management and social questions and due to its complexity, it becomes
is difficult to manage it, thus requiring constant attention from the organizations.
To be competitive in a demanding market, the organizations should act in the
prevention of the causes that lead to absences from work and thereby increase
productive capacity. The greatest “heritage asset” of a company is its staff and
only an efficient People Management is capable of promoting a harmonious
relationship between staff and the organization in the quest for development. The
research was conducted in an industry in the region of Maringa-Pr, through
documentary verification aiming identifying and evaluating the impacts of
employee absences at work, considering absences as unexcused fouls or not.
After data compilation, it became evident that absenteeism has its major causes,
according to the International Classification of Diseases - CID 10, related to CID
M (Musculoskeletal and connective tissue diseases) and CID Z (Factors that
influence health status and contact with health services) and that the factors that
lead to absenteeism are specific to the individual’s culture, region and must be
treated separately. The results of the studies in the company generated some
actions that reduced the absenteeism rate from 11% in 2014 and from almost
18% in 2015 to approximately 4% in 2016. This leads us to conclude that
programs implemented as 5S, Participation of Results Program (PPR), basic food
basket, internal promotion, occupational medicine and ergonomics, provided a
significant reduction in the absenteeism rate.

KEYWORDS: Absenteeism. People Management. Career Plan.
INTRODUCAO

A auséncia dos colaboradores no trabalho, por atraso ou falta,
representada pelo termo Absenteismo, resulta em aumento de custos de
producéo e impacta diretamente na produtividade das empresas.

A origem da palavra “absentismo” que foi aplicado aos proprietarios rurais
que abandonavam o campo para viver na cidade, o termo absenteismo foi entdo
aplicado aos trabalhadores que faltavam ao servi¢o, no periodo industrial.

Segundo Lee e Eriksen (1990), que indicam que o absenteismo é
inversamente proporcional a satisfacdo no trabalho, e que quando as pessoas
se ausentam do trabalho, pode indicar uma forma de se afastar de pequenas
situacdes indesejaveis. Também apresentam uma relacdo da observacdo de
alguns fatores que pode ajudar a entender o impacto do absenteismo nas
organizagcées, como por exemplo: condicdes de trabalho, natureza da
supervisao, estilos de lideranca, participacdo na tomada de decisdes e
relacionamentos profissionais.

‘O indice de absenteismo refere-se ao controle das auséncias nos
momentos em que os trabalhadores se encontram em seu tempo programado
de jornada de trabalho. O conceito pode ainda ser melhor compreendido pelo
somatorio dos periodos em que os empregados, de determinada organizacao
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ausentam-se do trabalho, incluindo atrasos, dentro de sua jornada normal de
trabalho” (FILHO, 2006).

O absenteismo pode estar relacionado a diversos fatores como: doencas
efetivamente comprovadas ou néo; faltas por motivos pessoais; dificuldades e
problemas de transporte e financeiro; atrasos por motivos de forca maior; falta
de motivacéo para o trabalho; falta por motivo pessoal; politicas inadequadas da
organizacao e falta de supervisao.

De acordo com o Ministério da Saude (2001), o trabalho ocupa posi¢éo
importante na vida das pessoas; “sendo fonte de subsisténcia e de posi¢cao
social, a falta de trabalho ou mesmo a ameaca da perda do emprego geram
sofrimento psiquico, pois ameacam a subsisténcia e a vida material do
trabalhador e de sua familia”. Neste contexto, a posicao do Ministério da Saude
vai além ao mencionar que o trabalho “ao mesmo tempo abala o valor subjetivo
que a pessoa se atribui, gerando sentimentos de menos-valia (sentimento do
sujeito de que € menos valorizado; ter pouco valor), angustia, inseguranca,
desanimo e desespero, caracterizando quadros ansiosos e depressivos”.

O absenteismo exige muito das organizacfes e seus administradores,
devido suas causas serem ligadas a varios fatores, tornando assim, este tema
complexo e dificil de ser gerenciado (FILHO, 2006).

Conforme descrito por Bateman e Snell (2012), a Gestdo de Pessoas tem
uma posicao estratégica e fundamental para a competicdo entre as empresas.
“Conseguir as pessoas certas e em numero certo na hora certa, pode parecer
simples, mas atender as necessidades de pessoal de uma empresa exige
planejamento estratégico de recursos humanos — uma atividade cujo objetivo
estratégico deriva dos planos da empresa’.

A Gestdo de Pessoas € um dos processos mais importantes para a
organizagao pois as pessoas devem ser consideradas o seu maior “patriménio”.
Na busca da diminuicdo o absenteismo, é importante entender os fatores que
estdo relacionados a eles. Neste sentido alguns fatores como os citados por
Queirdz et al. (2013) que apontam que um destes fatores € a remuneracao das
pessoas, e que este € um processo muito complexo e ndo menos importante. A
analise da remuneracdo adequada do trabalhador tem sido a preocupacao da
administragdo moderna no mundo globalizado. Do mesmo modo, o Plano de
Carreiras torna-se atraente para empregador e empregados, instruindo,
estimulando e incentivando as pessoas no sentido do seu desenvolvimento
profissional e pessoal.

A auséncia no trabalho, é considerado um grave problema enfrentado
pelos gestores de Recursos Humanos (RH) e trazem danos para a producao,
aumentando os custos da assisténcia e sobrecarregando outros trabalhadores
(MORAES, et al. 2015). Conhecer as variaveis que influenciam e determinam o
absenteismo € de extrema importancia.

Assim, o0 objetivo principal deste estudo € investigar as possiveis causas
do absenteismo na empresa, afim de propor melhorias nos processos e Gestéao
de Pessoas. Para isso, foi feita uma andlise dos indices de absenteismo na
empresa estudada na linha de produgao denominada de “Beauty & Home” no
primeiro turno, no periodo de 2014 a 2016.

Além disto, sera verificado o nimero de funcionarios afastados, e em que
nivel hierarquico acontece com maior frequéncia o absenteismo por atestados

Rev. UNINGA Review, Maringd, v. 33, n. 2, p. 88-104, abr/jun. 2018 90



Revista UNINGA Review ISSN 2178-2571

meédicos, pretendendo, entédo, identificar os impactos causados por absenteismo
no processo de producdo. E por ultimo sera feira uma analise da utilizacdo de
ferramentas como o 5S e Programas de Qualidade de Vida para reducdo do
absenteismo.

Este estudo se justifica pois busca compreender melhor as causas do
absenteismo, e quais medidas realmente trazem resultado para combaté-lo,
visando a melhoraria do desempenho das atividades da empresa.

Para se manterem competitivas no mercado, as empresas buscam a
qualidade no atendimento de seus clientes. Para que isso seja possivel &
necessario manter a qualidade de vida de seus colaboradores e
consequentemente o controle e a reducéo do absenteismo.

REFERENCIAL TEORICO

Com a globalizacédo e a alta competitividade, a cultura de trabalho vem
passando por uma transicao intensa, deixando o homem de ser exigido com
relacdo a sua forga, pois as atividades estdo cada vez mais rapidas e continuas.
Com o crescimento avancado da tecnologia e a nova interface homem-maquina
e devido a atividades repetitivas, podem surgir as doencas relacionadas aos
esforcos repetitivos e que contribuem para elevar os niveis de absenteismo nas
empresas.

Para Chiavenato (2005):

O maior ativo de uma organizac@o esta representado pelas pessoas
gque a compbem e, efetivamente, na moderna concepcdo das
empresas, 0s recursos humanos de uma empresa representam um
papel decisivo em seu planejamento estratégico, destacando-se cada
vez mais como um fator chave na luta pela competitividade e pela
posi¢do da organizacdo no mercado de trabalho.

Além dos impactos nas relacbes humanas, o absenteismo causa em
alguns casos custos ao resultado da empresa, ou até mesmo queda na
produtividade que afeta diretamente o resultado financeiro.

Derivadas do proprio servico, metodologia de trabalho, recursos utilizados
e das relacdes interpessoais, algumas doencas ocupacionais sao desenvolvidas.
Mas os motivos que levam a auséncia no trabalho variam de pessoa para
pessoa, pois, uma mesma patologia com a mesma gravidade pode ou nao
motivar a falta.

Quando da ocorréncia de acidentes graves ou doencgas, a auséncia nao
depende da sua vontade ou decisdo. O absenteismo pode mostrar outros fatores
de insatisfacdo muito relevantes como a insatisfacdo com o salario, politicas da
empresa e condigbes de trabalho. Isso fica evidenciado proximo aos finais de
semana e feriados, com as faltas de pequena duracéo.

Chiavenato (2010) relata que os empregados faltantes, em decorréncia
de suas auséncias, provocam incertezas quando se refere ao volume e
disponibilidade da forga de trabalho.

Sao varios os problemas gerados pelo absenteismo, como por exemplo a
sobrecarga ao trabalhador nao faltante em suprir o trabalho néo realizado pela
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pessoa ausente, realizacao de horas extras, treinamento de outros trabalhadores
e atrasos nas entregas.

Para Chiavenato (2010), o absenteismo constitui a soma dos periodos
em que os colaboradores se encontram ausentes do trabalho, seja por falta,
atraso ou algum motivo interveniente. A condicéo de ausente e de abster-se de
alguma atividade refere-se ao absenteismo. “A frequéncia e/ou duracédo do
tempo perdido de trabalho, quando os empregados nao vém trabalhar [...]".
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000)

O indice de absenteismo deve refletir a porcentagem do tempo nao
trabalhado em decorréncia das auséncias em relacdo ao volume de atividade
esperada ou planejada (CHIAVENATO, 2002).

Nestes termos, o indice pode ser calculado pela Equacéo 1.

Hp/Th
_Hp/Th oo 01
Ht/Th

X — indice de Absenteismo
Hp — Horas Perdidas

Th — Total de Homes

Ht — Horas Trabalhadas

Dependendo do uso que se pretende utilizd-lo, a escolha deve ser
adequada a esta finalidade. Se o indice de absenteismo for utilizado apenas para
planejamento de recursos humanos, devera ser representada a percentagem da
forca de trabalho que, apesar de existente na organizacdo, deixou de ser
aplicada em dado periodo.

Na busca da compreensdo das causas e consequéncias das auséncias,
alguns estudos veem sendo desenvolvidos ao longo do tempo, como o0 de
Heylmann et al. (2016) dentro de um hospital, que apontaram algumas das
causas como as decorrentes de fatores como doenca dos olhos e anexos,
doencas osteomusculares e doencas do aparelho respiratério. Ja o estudo de
Feix et al. (2016), também dentro de um hospital, buscando os motivos do
absenteismo dos enfermeiros, apontaram que o préprio ambiente, a carga
horaria, a demanda de servico, a alimentacgéo, o tipo de transporte, até mesmo
as relacdes entre os proprios funcionarios e motivacao influenciam nas causas
de absenteismo.

Diante deste contexto e na tentativa de diminuir e/ou eliminar o
absenteismo, a pratica de gestédo de pessoas, programas de valorizacdo da mao
de obra e o proprio controle do absenteismo, comecaram a ser desenvolvidos
por algumas empresas.

RECURSOS HUMANOS E SUA EVOLUCAO

Com o intuito de permitir uma avaliagdo continua e controle de
desempenho de funcionamento, a gestdo de pessoas deve estabelecer seus
padrdes. “A administracdo de Recursos Humanos (RH) surge em decorréncia do
crescimento das organizacdes e do aumento da complexidade das tarefas e da
gestao de pessoal.” (GIL, 1994)
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Para Drucker (1997), a administracdo de pessoal, em nivel mundial, teve
inicio com a Primeira Guerra Mundial. Nasceu com o recrutamento, treinamento
e pagamento de massas de novos trabalhadores envolvidos na producao de uma
economia de guerra.

A administracdo de RH lida com estratégias de recursos humanos;
relacdes sindicais e de trabalho; técnicas que possuem relacdo e interferem na
funcdo recursos humanos; incentivos e remuneracao. Ela € compreendida, em
sua visao tradicional, como o conjunto de politicas, praticas e procedimentos
responsivos, que devam garantir a atracéo, a retencéo, o desenvolvimento e o
reconhecimento dos profissionais (SIMS, 2007).

No inicio do século XXI, conforme Dias et al. (2010), os sistemas de
mensuracao e de utilizagdo de indicadores de RH passaram a ser mais
valorizados, trazendo os processos de gestdo de desempenho para o centro do
debate sobre os esfor¢cos necessarios para melhores resultados dos negécios.
A gestdo do desempenho tem se aperfeicoado ao longo do tempo, todavia, ndo
se pode desconsiderar que sempre haverd o fator subjetividade e falhas de
percepcao dos atores envolvidos no processo (FERNANDES; HIPOLITO, 2010).

Os temas mais atuais levam em consideracdo a avaliagdo da cultura
organizacional, inovacdo na forma de organizar o trabalho, proporcionar
qualidade de vida no trabalho, investir no desenvolvimento dos trabalhadores,
envolvimento dos niveis gerenciais, estratégia empresarial e de recursos
humanos com forte relacionamento.

GESTAO DE PESSOAS

Um movimento iniciado no final do século XIX, teve como objetivo
fundamentar cientificamente padrbes para as atividades administrativas,
proporcionando a implantacéo de processos organizados.

Seugundo Gil (2019):

A atual Gestdo de Pessoas teve seu inicio no final do século XIX com
0 movimento da administracao cientifica, que foi marcada por Frederick
W. Taylor (1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925). Esse movimento
tinha como objetivo proporcionar fundamentacdo cientifica para a
padronizacéo das atividades administrativas, para que a improvisacao
e 0 empirismo fossem substituidos, fazendo com que a falta de
processos organizacionais fosse eliminados.

A partir da Segunda Guerra Mundial (década de 40) as condicbes de
trabalho passaram a ser foco da Gestdo de Pessoas bem como os beneficios
fornecidos aos seus empregados.

Conforme descrito por Roncon (2010):

O mundo dos negoécios experimenta um processo de mudancas
continuas, exigindo uma dinamica organizacional que compreenda um
ambiente mutavel e incerto. O impacto dessas influéncias pode ser
sentido pelas pessoas e gestores que procuram apoio e suporte em
uma gestédo de pessoas mais estratégica e menos centralizadora.
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A gestdo de pessoas para Chiavenato (2005) s6 tem razdo de existir
porque existem pessoas e organizac¢des, caso contrario, ndo ha necessidade de
existir a terminologia Gestdo de Pessoas. Isso se deve ao fato de que as
organizacdes sdo compostas de pessoas e para que suas metas sejam
alcancadas necessitam do trabalho delas e, assim cumprir sua misséao. Através
da relacdo de trabalho com as organizacdes as pessoas conseguem alcancar
seus objetivos pessoais.

O ciclo administrativo de uma organizacdo engloba quatro processos:
planejar, organizar, dirigir e controlar. Na gestao de pessoas também se cumpre
este ciclo. No processo de planejamento de recursos humanos destacam-se trés
areas ou estagios: planejamento, programacéao e avaliacdo (BATEMAN, 1998).

A gestéo de pessoas passou a ter nova fungéo, saindo do burocratico e
operacional para estratégico, de curto prazo para longo prazo, de administrativo
para consultivo, com foco no negdcio e ndo na funcéo.

METODOLOGIA

Uma grande variedade de situacdes problematicas apresenta-se nas
organizacdes. Estas oportunidades ou problemas podem ser explorados e
analisados de forma mais completa por meio do uso de métodos e técnicas de
pesquisa e coleta de dados.

Adotou-se como procedimento metodol6gico a pesquisa, com o intuito de
fornecer ao leitor dados ja produzidos, em relacdo ao assunto em questao. A
pesquisa se baseou em levantamento tedrico das principais referéncias literarias
a respeito do absenteismo nas organizacdes, assim como suas variaveis,
causas, consequéncias, beneficios e tratamento.

Sobre pesquisa bibliografica, Gil (2008), diz tratar-se de uma pesquisa
desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de
livros e artigos cientificos. Foi adotado também o Estudo de Caso para
identificacdo das informacdes sobre o absenteismo. Para Gil (2008), o estudo de
caso € considerado o método mais adequado quando se quer realizar a
investigacdo de fenbmeno moderno em seu contexto real; quando os limites
entre fendbmeno e contexto ndo sejam percebidos com facilidade.

A abordagem de pesquisa utilizada foi a quantitativa, uma abordagem
com o objetivo principal de obter informacfes sobre uma populagéo especifica
como, por exemplo, contar quantos ou em que proporcdo se apresentam as
mesmas opinides ou caracteristicas de determinado estudo, ou mesmo com que
frequéncia ocorrem determinados eventos.

A empresa estudada tem sede em Crystal Lake, Ilinois, EUA, a empresa
tem mais de meio século de experiéncia na criagcdo, desenvolvimento e
fornecimento de sistemas e conceitos em embalagens plasticas no seguimento
de beleza e lar, alimentos e bebidas e farmacéutica, com 13.000 funcionarios e
esta presente em 18 paises. A planta de Maringa — Pr., foi adquirida em 2006 e
possui 168 colaboradores na area de producao, parte do universo da pesquisa.

O indice de absenteismo segundo Chiavenato (2002) apresenta o
percentual do tempo nao trabalhado em consequéncia das auséncias ao
trabalho, em relagcdo ao volume de atividade planejada ou esperada pela
empresa.
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Para quantificar o absenteismo em uma organizacdo, ndo existe uma
regra quanto aos periodos utilizados, a definicdo é de cada empresa. Segundo
Queirdz et al. (2013):

O absenteismo pode ser calculado para outros periodos, como ano, o
semestre ou o trimestre. A comparacao do indice de absenteismo em
diferentes periodos pode fornecer indicagdes importantes para
medidas administrativas que devam ser tomadas em relagdo aos
recursos humanos.

Para essa pesquisa, 0 absenteismo foi calculado utilizando a Equacgéo 01
descrita no referencial tedrico, utilizando dados de um Unico turno de uma linha
especifica da empresa estudada. Considerou-se como universo deste estudo a
equipe de Beauty & Home que produz itens para beleza e lar no 1° Turno,
subordinada a Geréncia de Producéo, no periodo de jan./2014 a dez./2016,
perfazendo aproximadamente 895 dias trabalhados com 23 colaboradores em
meédia, sendo 01 Lider, 01 Coordenador, 03 Operadores, 02 Facilitadores e 16
auxiliares de produgao.

Os dados foram coletados junto a lideranca que fazem o registro dos
atestados recebidos através de planilhas no Programa Microsoft Excel.
Utilizando o Programa Microsoft Excel para a analise dos resultados, foram
utilizados métodos descritivos, agrupando-se as informacfes em tabelas com
distribuicdo dos percentuais, fatores e elaboracéo de gréficos.

RESULTADOS E DISCUSSAO.

O setor de injecdo € a area da empresa com 0 maior numero de
colaboradores, distribuidos em trés turnos de trabalho. Neste setor € onde ocorre
a transformacéo da matéria prima em produto acabado.

O processo de injecéo se inicia com a Ordem de Producao emitida pelo
Programa e Controle de Producédo (PCP). De posse desta Ordem de Producao
0os colaboradores da alimentacdo disponibilizam as matérias primas e 0s
insumos que serdo consumidos na producdo, nas maquinas.

Simultaneamente a este processo, 0s operadores ligam as maquinas, 0s
controladores de temperatura do molde e de cilindro de injecdo, e o sistema de
refrigeracdo dos moldes e das maquinas. Com a matéria prima disponivel no
sistema, inicia-se o processo de injecao, com a calibracéo e cadastro da receita
do produto no formulador automético. Apds a mistura dos materiais um sistema
de vacuo leva o material até o funil da maquina, onde estara pronto para o
processo de injecao.

Através da ficha técnica de molde, o operador faz o cadastro dos
parametros de injecao no painel da maquina e inicia o processo de injecao. Apos
0 processo de injecdo, as pecas injetadas sdo conduzidas até as caixas de
embalagem por esteiras (para produtos embalados a granel) e para as bancadas
de trabalho os produtos embalados individualmente.

Os auxiliares de producéo preparam as caixas para embalagem conforme
consta no formulario de acondicionamento do produto que esta sendo produzido.
Apds a embalagem as caixas sdo lacradas, pesadas, identificadas com as
etiquetas e colocadas em paletes para transporte. O peso das caixas varia de 3
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a 10 quilos e a distancia maxima percorrida para aloca-las no palete é de no
méaximo 2 metros. A quantidade de caixa por palete segue a orientacdo contida
no formuléario de acondicionamento especifico de cada produto e a altura maxima
de empilhamento € de 1,60 m.

ApOs o start da maquina e estabilizacdo do processo, o operador separa
um ciclo (uma injetada) e encaminha ao setor de qualidade para liberagdo da
producao e testes dimensionais.

Durante o processo e conforme o formulario de inspecéo de cada produto,
os auxiliares de producdo fazem o acompanhamento visual das pecas
verificando: cor, manchas, riscos, falhas e rebarbas que possam interferir na
qualidade do produto e alguns testes funcionais como: tracéo, vedacéo, peso,
entre outros. Todos estes dados sdo registrados no formulario de
acompanhamento de producao.

Conforme a atividade desenvolvida e o tipo de produto produzido, o
colaborador tem a possibilidade de alternar a posicao de trabalho, sentado ou
em pé. Um sistema de rodizio de trabalho também é utilizado para que os
colaboradores possam executar tarefas diferentes a cada dia, diminuindo a
exposicao a movimentos repetitivos.

O transporte dos paletes até a expedicao € realizado através de paleteira
hidraulica manual.

CARACTERIZACAO DA POPULACAO EM ESTUDO

A empresa é certificada na Norma SA 8000:2008 de Responsabilidade
Social e desde 2014 oferece aos colaboradores beneficios como, alimentacao,
dejejum, cesta basica, vale transporte, PPR, seguro de vida, plano de saude,
odontolégico, convénio farmécia, kit bebé para gestantes e empréstimo
consignado.

A Figura 01 mostra a relagao da populagao participante da pesquisa por género.
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2016 26%,
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Figura 01 - Amostra da Populacdo em funcdo do Género e ano. Fonte: Os autores.

Através da pesquisa também foi possivel determinar a quantidade de
atestados e dias perdidos por cargo. A Figura 02 mostra esta comparacéo.
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Figura 02 - Amostra da Populacdo por Cargo. Fonte: Os autores.

A populacdo de auxiliares € a mais numerosa e também a que mais
apresentou atestados no periodo avaliado.

Foi possivel verificar também o comparativo da faixa etaria da populacao
que esta entre 20 e 30 anos de idade, conforme mostra a Figura 03. A maioria
da populacdo tem mais de que 30 anos de idade.
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Figura 03 - Amostra da Populacgéo por faixa etaria e ano. Fonte: Os autores.

Pela Figura 04 podemos verificar a comparacdo da populacdo por tempo
de empresa. Foi evidenciado que mais de 70% da populagdo tem mais de um
ano de empresa.
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Figura 04 - Amostra da Populagdo por tempo de empresa e ano. Fonte: Os autores.
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Na Figura 05 esta representado o comparativo de atestados por tempo de
empresa. Através da andlise ficou evidenciado que mais de 60% da populacdo
gue apresentou atestado no periodo, tem mais de um ano de empresa.
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Figura 05 - Amostra da Populacéo por atestados e tempo de empresa, por ano. Fonte:
Os autores.

A Figura 06 mostra o comparativo dos atestados por estado civil da
populacdo. Foi possivel evidenciar que a populacdo com estado civil casado,
apresentou o maior numero de atestados, aproximadamente 60%.

53%
2016 219,
E7%%
2015 339,
E0%
2014 320
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B CASADO m SOLTEIRO
Figura 06 - Amostra da Populacdo por atestados e estado Civil. Fonte: Os autores.

Mulheres casadas parecem ter um absentismo-doen¢ca maior do que o
das solteiras. Isto poderia ser devido ao fato de que as mulheres casadas
usualmente tém mais atividade no lar que as solteiras, 0 que consequentemente
aumenta a sobrecarga e as conduz a fadiga (NOGUEIRA, 1980; SOUTO, 1980).

Em média, da populacdo com estado civil casado, 60% é do sexo
feminino, provando a pesquisa de Nogueira.

Através da pesquisa foi possivel a identificacdo dos motivos das faltas ao
trabalho, conforme o codigo do CID 10 (Cddigo Internacional de Doencas),
constante dos atestados recebidos. E possivel verificar também que, os dois
maiores motivos que levaram ao afastamento estéo ligados aos CID M e CID Z.
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O CID 10, define em seu Capitulo 13, o CID M como “Doencas do sistema
osteomuscular e do tecido conjuntivo”, ligado ao grupo das “Artropatias”, da
categoria das “Artrites piogénicas” e subcategoria das “Artrite e pioliartrite
estafilococicas”.

O CID 10, define em seu Capitulo 21, o CID Z como “Fatores que
influenciam o estado de saude e o contato com os servigos de saude”, ligado ao
grupo das “Pessoas em contato com os servicos de salde para exame e
investigacao”, da categoria das “Exame geral e investigagdo de pessoas sem
queixas ou diagnéstico relatado” e subcategoria de “Exame médico geral”.

Podemos observar também que, o numero de atestados com o CID N&o
Informado (NI) é bem alto e isso dificulta a identificacdo do problema e
consequentemente a sua tratativa, conforme Figura 07.
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Figura 07 - Amostra da populacdo por CID 10, por ano. Fonte: Os autores.

E possivel observar que houve um aumento significativo no absenteismo,
no ano de 2015. Os motivos das auséncias sao praticamente 0s mesmos, mas
0 que proporcionou o aumento foi 0 acesso mais oportuno ao atendimento
médico através do plano de saude, que também contribuiu para 0 monitoramento
e identificacdo de possivel causas do absenteismo. Isso também explica o
namero maior de CID (NI), que, segundo os colaboradores, o0 médico se nega a
colocar no atestado, mas nao foi possivel identificar se a informacao é correta.

A organizacdo do ambiente através da implantacdo do Programa 5S em
2016 através de seus sensos de ordenacdo, utilizacdo, limpeza, saude e
disciplina proporcionou postos de trabalho mais seguros e agradaveis. A
melhoria dos sistemas de trabalho, possibilitou um tempo maior entre a repeticao
do mesmo equipamento, analises ergondémicas em conjunto com as acgdes de
Medicina do Trabalho proporcionaram melhorias nos postos de trabalho e,
através de entrevistas de desligamento foi possivel identificar situacdes
desfavoraveis e tomar acdes para proporcionar um ambiente de trabalho mais
correto e organizado.

Através do estudo realizado chegou-se a alguns dados importantes, como
0 numero de colaboradores do setor, dias uteis trabalhados e o nimero de horas
homem/dia e homem més trabalhadas, utilizados para o calculo do absenteismo,
conforme Tabela 1, 2 e 3.
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Tabela 01 - Dados para o calculo do absenteismo

Dias Horas Colab |-|H oras |-|H oras
. olabo- omem omem
Meses trabalha trabalhadas/dia radores trabalhadas/ trabalhadas/
dos P . N
Horas [/ minutos dia més
jan/14 27 T 20 22 161,26 4354 02
fewi14 24 T 20 22 161,26 367024
mar/14 26 T 20 22 161,26 419276
abr/14 26 T 20 22 161,26 419276
mai/14 27 T 20 22 161,26 435402
jund14 25 T 20 23 168,59 4214 75
juli14 27 T 20 23 168,59 4551 .93
ago/14 26 T 20 23 168,59 438334
set/14 26 T 20 25 183,25 4764 .50
out/14 26 T 20 30 219,90 571740
nowi 14 25 T 20 30 219,90 548750
dez/14 25 T 20 30 219,90 5497 .50
12 meses 26 media 25 179,59 4632,56
Fonte: O autor, 2014
Tabela 02 - Dados para o calculo do absenteismao
Dias Horas Colabo Hl-cl:-{r::?n Hl-cl:-{r:‘::;
Meses trabalha trabalhadas/dia radores trabalhadas/ trabalhadas/
dos . . N
Horas /! minutos dia més
janf1s 24 T 20 29 212 57 5101,68
few/15 24 T 20 28 205,24 4925 76
marf15 26 T 20 28 205,24 5336.24
abri15 26 T 20 26 190,58 495508
maif15 26 T 20 26 190,58 495508
junf1s 26 T 20 24 175,92 4573.92
Juli1s 27 T 20 23 168,59 455193
ago/15 26 T 20 21 153,93 400218
seti15 25 T 20 20 146,60 3665.00
outi15 26 T 20 20 146,60 3811.60
novi1s 24 T 20 21 153,93 3694 32
dez/15 15 T 20 16 117.28 1759.20
12 meses 25 media 24 172,26 A2TT 6T
Fonte: O autor, 2015,
Tabela 03 - Dados para o calculo do absenteismo
Dias Horas Cotab HHoras HHoras
. olabo- omem omem
Meses tra;}:;ha trabalhadas/dia radores trabalhadas/ trabalhadas/
Horas / minutos dia meés
jani16 24 T 20 20 146,60 3518.40
few/16 24 T 20 20 146,60 3518.40
mar/16 25 T 20 18 131.94 3298.,50
abr/16 25 T 20 18 131.94 3298.50
mail16 25 T 20 16 117.28 2932,00
juni1e 26 T 20 17 12461 3239.86
julf1e 27 T 20 20 146.60 395820
agol16 27 T 20 20 146_60 395820
set/16 25 T 20 20 146,60 366500
out/16 25 T 20 20 146, 60 366500
nov/16 24 T 20 19 139,27 3342 48
dez/16 25 T 20 19 139,27 3481.75
12 meses 25 media 19 138,66 3489,69

Fonte: O autor, 2016
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Todos os colaboradores que participaram do estudo trabalham no
primeiro turno e sua jornada de trabalho compreende o horario das 06:30 horas
as 14:50 horas com 01:00 hora de intervalo para refeicdo, totalizando 07:20
horas por dia, de segunda a sabado.

Com os dados das tabelas apresentadas, foi possivel o célculo da taxa de
absenteismo, comparando os anos de 2014, 2015 e 2016. No ano de 2014, os
dias perdidos com absenteismo representaram 11,09%. No ano de 2015, foi
observado um aumento da taxa de absenteismo e o indice chegou a 17,7%. No
ano de 2016 foi evidenciado uma queda acentuada na taxa de absenteismo e o
indice chegou a 3,8%. Estas informac¢des podem ser melhor visualizadas na
Figura 08.
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Figura 08 - Taxa de Absenteismo. Fonte: Os autores.

Na andlise das causas dos afastamentos foi evidenciado que o aumento
do absenteismo se deu basicamente pela melhora do plano de saude, que ficou
com valor mais acessivel, proporcionando um maior acesso aos servicos de
consulta médica.

Em 2016 foi implantado o ambulatério na empresa, com atendimento
diario da enfermeira do trabalho, duas vezes por semana do médico do trabalho
€ uma vez por semana por ortopedista. Com isso todos os atestados
apresentados sdo validados pela medicina do trabalho e os casos que
necessitam de atencao sao prontamente identificados e acdes sdo tomadas para
reestabelecer a saude do colaborador. Isso contribuiu para uma significativa
reducao de 17,7% para 3,8% na taxa de absenteismo.

Este estudo de caso mostrou que no periodo e no setor avaliado, 20 dos
23 colaboradores (87%) ausentaram-se do trabalho, evidenciando que o
absenteismo é um problema que deve ser tratado de forma objetiva, que suas
causas devem ser eficazmente identificadas e acdes de prevencao implantadas
para diminuir os impactos no processo produtivo.

A pesquisa mostrou que o absenteismo afeta diretamente a producéao,
pois a0 compararmos um cenario em que o total de horas trabalhadas é de
148.789 horas, e deste total, 16.845 horas s&o de horas nao trabalhadas, isso
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resultou em 4.211 horas (25%) de parada de maquinas. Portanto, as horas de
maquinas paradas em relagdo a quantidade de horas totais trabalhadas do
periodo, implicou em 2,8% de perdas totais de producdo de maquina
(4211h/148789h), incidindo diretamente no custo de produgédo e atrasos no
atendimento ao cliente. Se ndo o bastante, ocasionou também sobrecarga de
trabalho aos néo faltantes para suprir as auséncias ao trabalho.

O nivel hierarguico com o maior indice de absenteismo € o de Auxiliares
de Producédo. Dos 2299 dias perdidos, 2108 dias (91,7%) estéo relacionado as
mulheres. Da populagéo, 15 em 23 colaboradores (65,2%) tem mais de 30 anos
de idade, dos 23 colaboradores 18 (78,3%) tem mais de 1 ano de empresa e 17
dos 23 (73,9%) dos colaboradores sdo casados.

Todos estes dados, veem sendo trabalhados e analisados para que a
empresa encontre ferramentas e meios de reduzir o absenteismo. Cada
informacdo € vista com igual importancia, podendo gerar sempre algum
dispositivo que possa contribuir para que cada pessoa do setor estudado,
compreenda e ajude nas melhorias continuas, atacando os problemas que
influenciam nas faltas ou atrasos.

CONCLUSAO

O presente estudo evidencia que pesquisas sobre absenteismo sdo uma
necessidade nas empresas, pois € quase impossivel a ndo ocorréncia. Levantar
informacdes que auxiliem na reducdo do indice de absenteismo é uma
necessidade, pois tempo perdido € aumento de custo para producdo. Mas nao
basta apenas identificar as causas é preciso tomar atitudes e medidas para
solucionar o problema.

Diante do estudo realizado, foi evidenciado que nao ha indice elevado de
rotatividade, que a maior populacéo é do sexo feminino e casados com mais de
um ano de empresa. As a¢des ja implantadas como o 5S, rodizio, PPR, cesta
basica, promocao interna, medicina do trabalho e ergonomia, proporcionaram
uma reducéo significativa na taxa de absenteismo no ano de 2016, caindo de
11% em 2014 e de 18% em 2015 para quase 4% em 2016 como o mostrado na
Figura 03. O que nos leva a concluir que os programas implementados j& gerou
significativos resultados, e isso contribui como informacéo importante para
outras empresas, pois comprovadamente neste estudo, € possivel reduzir o
absenteismo, basta entender os motivos e ataca-los de forma sistematica.

Mas, se faz necessario, a melhoria continua dos indices de absenteismo
através de programas bem elaborados, que busquem a identificacdo das causas
dos afastamentos, proporcionando o combate e a prevencéo do problema. Uma
das limitagGes deste trabalho foi ndo conseguir identificar o quanto cada uma
das acdes contribui para a reducédo do absenteismo, 0 que enriqueceria ainda
mais a contribuicdo da pesquisa, pois desta forma seria possivel ver o que foi
mais efetivo nesta reducao.
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