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RESUMO

MORAES, Luiz Diego Analise das Causas de Absenteismo Em uma Empresa de
Artefatos de Borracha. 2022. 57f. Monografia (Especializagdo de Seguranca do
Trabalho) — Programa de educacao continuada, escola politécnica da universidade de

sdo Paulo, sao Paulo. 2022.

A presente monografia refere-se a uma andlise a respeito das caracteristicas
relacionadas as causas de absenteismo apresentadas em uma induastria do
seguimento de artefatos de borracha. O estudo busca entendermos quais as principais
caracteristicas, causas e demais elementos que contribuem para o incremento e
impacto nos indicadores de absenteismo de tal empresa. Com base em uma anélise
do histdrico de atestados apresentados nos ultimos 3 anos, foi possivel identificar o
comportamento dos dados, e quais as principais causas contribuintes para o impacto
nos indicadores e consequentemente impacto financeiro. Foi desenvolvido um projeto
Lean Six Sigma utilizando todas as etapas do DMAIC (Definir, Medir, Analisar,
Melhorar e Controlar), para identificar e estratificar as principais causas raizes,
trazendo diversas possibilidades de analise para que haja uma atuacdo eficaz e
eficiente nos principais desvios de acordo com cada cenario. Tais analises podem
contribuir para um ambiente de trabalho cada vez mais saudavel e seguro,
possibilitando a identificacdo prévia de desvios relacionados ao absenteismo,

possibilitando que sejam tratados precocemente antes que se tornem cronicos.

Palavras-chave: Absenteismo; Industria de Borracha; Lean Six Sigma; DMAIC;

Atestados.



ABSTRACT

MORAES, Luiz Diego Analysis of the Causes of Absenteeism in a Rubber
Artifacts Company. 2022. 57f. Monografia (Especializacdo de Seguranca do
Trabalho) — Programa de educacao continuada, escola politécnica da universidade de

sdo Paulo, sao Paulo. 2022.

The present monograph refers to an analysis regarding the characteristics related to
the causes of absenteeism presented in an industry of rubber artifacts. The study
seeks to understand the main characteristics, causes and other elements that
contribute to the increase and impact on the absenteeism indicators of such a
company. Based on an analysis of the history of medical certificates presented in the
last 3 years, it was possible to identify the behavior of the data, and the main
contributing causes for the impact on the indicators and consequently the financial
impact. A Lean Six Sigma project was developed using all stages of DMAIC (Define,
Measure, Analyze, Improve and Control), to identify and stratify the main root causes,
bringing several possibilities of analysis so that there is an effective and efficient action
in the main deviations in according to each scenario. Such analyzes can contribute to
an increasingly healthy and safe work environment, enabling the prior identification of
deviations related to absenteeism, allowing them to be treated early before they

become chronic.

Keywords: Absenteeism; Rubber Industry; Lean Six Sigma; DMAIC; Medical
Certificates.
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1. INTRODUCAO

O termo “absentismo” era aplicado aos proprietarios rurais que abandonavam o
campo para viver na cidade. No periodo industrial, esse termo foi aplicado aos

trabalhadores que faltavam ao servico (Quick & Laperlosa, 1982).

Alguns estudos mostram que o absenteismo € inversamente proporcional a satisfacéo
no trabalho, e a auséncia pode ser considerada uma forma de se afastar de pequenas
situacdes indesejaveis. A observacao de alguns fatores como condi¢des de trabalho,
instalacfes, natureza da supervisao, estilos de lideranca, participacdo na tomada de
decisbes e relacionamentos profissionais podem ajudar a entender o impacto do
absenteismo na induastria (Lee & Eriksen, 1990).

As taxas de absenteismo nada mais € do que o controle das auséncias em momentos
em que os trabalhadores deveriam estar cumprindo sua jornada de trabalho
normalmente. O conceito pode ser melhor compreendido pelo somatério dos periodos
em que os empregados de determinada organizagcdo se ausentam do trabalho,

incluindo atrasos, dentro de sua jornada normal de trabalho.

No Brasil, existem diversas dificuldades encontradas para estudar e quantificar o
absenteismo e como consequéncia ndo had como precisar o 6nus econbmico

acarretado pelas auséncias ao trabalho (Nogueira e Azevedo, 1982).

O absenteismo é um grande desafio e tem exigido muito das organizacdes e de seus
gestores, devido suas causas ligadas a varios fatores, que vao desde as questdes
sociais, saude, gestéo de pessoas, entre outros problemas, tornando assim, este tema

complexo e dificil de ser gerenciado.
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1.1 OBJETIVO

Este trabalho tem como objetivo demostrar um estudo realizado dentro de uma
industrial de artefatos de borracha, onde pudemos analisar criticamente as principais
causas de absenteismo e, a atuar de forma estratégica na previa identificacdo das
causas e assim poder antecipar e tratar cada caso com sua devida atencdo. Como a
estratégia do negocio esta intimamente ligada a reduzir os custos e desperdicios, ao
apresentarmos as principais causas e custos atrelados ao absenteismo, a empresa
voltou sua atencéo para este indicador e assim tem trabalhado cada vez mais para
eliminar quando possivel e, reduzir cada vez mais as possiveis causas que atingem

diretamente este indicador.

1.2 JUSTIFICATIVA

A taxa de absenteismo nas empresas Brasileiras dentro do estado de Sao Paulo esta
em torno de 1,50% a 4,00% sobre o total de horas trabalhadas; a taxa de mercado
Brasileiro € 1,90%; A taxa do mercado automotivo é de 2,10% (fonte carreira Muller).
Atualmente a taxa aceitavel para o grupo corporativo da empresa em questédo € de
1,5%.

Este estudo foi realizado no segundo trimestre de 2017 e como base, foram utilizados
histéricos dos Ultimos 2 anos e %. A empresa em questdo apresentou 0s seguintes
custos com absenteismo: 2015 foi de R$ 43.158,62 por més, totalizando R$
517.903,45 no ano; em 2016 foi de R$ 35.044,94 por més totalizando R$ 420.539,33
no ano; e em 2017 até o fechamento do trimestre houve uma média mensal de R$
24.436,50 por més, totalizando R$ 73.309,50 (YTD).

2. REVISAO DE LITERATURA
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2.1 DEFINICOES E CONCEITOS

2.1.1 Metodologia aplicada

Como ferramenta de analise do trabalho, foram utilizadas as metodologias Six Sigma
seguindo os passos do DMAIC (Definicao, Medicao, Analise, Melhoria, Controle).

A metodologia Seis Sigma é uma estratégia gerencial, onde vocé define como vai ser
sua rotina e como voceé vai desenvolver um trabalho de melhoria nos seus processos,
na sua empresa. Essa filosofia propde o trabalho por meio do método DMAIC, que é
bem semelhante ao PDCA, e o uso de ferramentas estatisticas para monitorar e
controlar a qualidade e controle do processo (Coutinho 2020). Esse método € dividido

em 5 etapas:

Definicdo: define o que se espera do projeto.
Medic&o: obtencéo de dados sobre o processo.
Andlise: identificar as causas raizes do problema.

Melhoria (Improve): propor uma solugéo para cada causa raiz.

o & 0N PRE

Controle: monitorar os resultados alcancados.

Figura 1 — Metodologia DMAIC

Fonte: https://www.voitto.com.br/blog/artigo/metodologia-seis-sigma



https://www.voitto.com.br/blog/artigo/metodologia-seis-sigma
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Essa metodologia faz uso de diversas ferramentas quantitativas, logo, ela exige uma
preocupacao muito grande em relacdo a base de dados utilizada. Apos a definicdo do
tema do projeto, esse tema devera estar vinculado a uma métrica, um indicador e,

essa métrica precisa ser mensurada sempre com dados confiaveis.

2.1.2 Absenteismo

Absenteismo nada mais é do que quem vive ou estd, via de regra, ausente do
ambiente de trabalho. O termo representa a soma dos periodos em que o funcionario
esta fora do seu local de trabalho, seja por falta ou por atraso, quando la deveria estar.

Em outras palavras, é o periodo em que o funcionario nao esta produzindo.

2.1.2.1 Tipos de absenteismo

o ABSENTEISMO VOLUNTARIO: é a auséncia do trabalho, por razbes
particulares. Portanto, trata-se de auséncia nao justificada, sem amparo legal,

de exclusiva responsabilidade do trabalhador;

o ABSENTEISMO POR DOENCA: inclui todas as auséncias por doencas,

diagnosticada por procedimento médico;

o ABSENTEISMO POR PATOLOGIA PROFISSIONAL: Compreende as

auséncias por acidente de trabalho ou doencga profissional;

o ABSENTEISMO LEGAL: aquelas faltas ao servico amparadas em lei, como
licenca maternidade, nojo, gala, doacéo de sangue e servi¢o militar; e

o ABSENTEISMO COMPULSORIO: falta ao trabalho por imperativo de ordem
legal, ainda que o trabalhador ndo deseje, tais como: suspensao imposta pela

chefia, priséo, etc.
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2.1.3 Absenteismo no Brasil

No Brasil, as taxas de absenteismo podem oscilar de acordo com a instituicdo ou
organizacao, tipos de seguimentos, gestdo, politicas e regido. Com a tecnologia em
expansado, muitas frentes de trabalho estdo sendo substituidas gerando altos indices
de desempregos e subempregos, fato que geram apreensao e medo entre as classes

trabalhadoras de perderem seus empregos.

Conforme o Boletim Estatistico divulgado pela Previdéncia Social em 2021, foram
concedidos 151.599 beneficios por auxilio doenca, gerando um custo para os cofres
publicos na ordem de R$240.161.110,00 para pagamento dos beneficios concedidos
aos casos de afastamento do trabalho, quanto aos auxilio acidente, foram concedidos
1.587 dentro do mesmo periodo, 0 que resultou um custo na ordem de R$
1.341.253,00. A somatoria dos beneficios previdenciarios no ano de 2021, totalizando
todos as espécies, foi na ordem de 405.398 que representou um custo aos cofres
publicos de R$ 609.516.929,00. A regido Sudeste representou a maior fatia destes
beneficios concedidos com um total de 145.058, ja a regido Nordeste ficou em
segundo lugar com 74.895 beneficios concedidos aos quais 73655 foram registrados
dentro do estado de S&o Paulo, isso representou um montante de R$ 136.407.051,00.
(BRASIL, 2021).

Ainda neste século, com o0s avancos tecnoldgico, cultural e educacional, o
absenteismo € um dos grandes obstaculos encarados pelos gestores de instituicdes
publicas e privadas no Brasil, sendo este um desafio para as organizacfes e para
guem gerencia os servicos das mais diversas &reas, constituindo-se num problema
complexo e de dificil tratativa. Representa uma preocupagao cada vez mais crescente
entre os gestores das diversas instituicdo devido ao elevado custo que interfere

significativamente no faturamento final.



Figura 2 - Beneficios Concedidos Por Clientela Segundo Grupos De Espécies
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QUANTIDADE VALOR (RS) VALOR MEDIO (R$)
Variagio Clientela Variagio Clientela Clientela
5 %% do emn % do em relacdo
CRUPOS 0 ESPECIES Toa Rl KE L e KR R L Taome o
grupa  anterior  apa  Rural grupo  anterior  yan, Rural Urbana  Rural
(em %) {em %)
ToTAL 405398 100,00 6§42 330754 74.644|[ e09.516.328 100,00 652 Sm.21rsee 82299.341)[ 150350 158399 1.102,5
BENEFICIOS DO RGPS 368011 90,78 100,00 585 293.367 T4.644|| 568.098.205 9320 100,00 616 485.798.864 82299.341|| 154370 165534 1.102,56
Previdencidrios 352164 8687 9569 100,00 587 27783 74333(| 541.215855 8879 9527 100,00 625 459.237.639 B81978.216|| 153683 165294 1.102,85
Aposantadorias 95562 2357 2597 2704 224 62749 32813|| 150841884 2475 2655 2787 082 114464701 36.377.183|| 157847 182417 1108862
Idade 62305 1537 1693 1780 563 31435 30870|| 82576287 1355 1454 1528 403 4837250 34200037|| 132536 153893 110787
Invalidez 10508 258 286 208 054 8638 1870[| 13026605 228 245 257 445 11882336  2064.350|| 132534 137327 1.103.94
Tempo de Cantribuigio 22748 561 618 BAG 490 22676 73|| s4338801  B92 857 10,04 298 54226115  112786|| 238863 239134 154502
Penstes por Morte 56.368 1390 1532 16,01 780 41082 15286( 02390803 1516 1626 17,07 976 75.523.047 16.867756|| 163906 183835 110348
Audlios 153057 3788 4183 4372 628 144019  9938|| 242480813 3078 4268 44,80 672 231653420 10.806385|| 157492 160856 1.087,38
Doenga 151509 3740 4119 4305 645 141953  9.646(| 240181110 3040 4227 4437 680 220548623 10612488|| 158419 161707 1.100.20
Acidente 1587 039 043 045 573 1352 235 1341253 022 024 035 288 1210056 131197 84515 89501 55830
Reclusdo 7018 021 022 620 714 57 967450 016 047 018 3,94 904.750 62700|| 125480 126718 1.100,00
Salrio-Maternidade 46277 1142 1257 1314 1626 20081 16206(| 55513386 011 077 1026 1527 37586463 17.026803|| 119950 125388 1.100,08
Abana de Permanéncia em Sarviga
20% - - - - - - - - - - - - - y - - -
Acidentarios 15847 381 431 100,00 520 15536 311|| 26882380 441 473 100,00 437 26561225 3¢.a25|| 169637 170866 1.032,56
Apasantadorias por Invaiidez 338 008 009 214 451 3 20 699362 011 012 260 1,88 677.362 zzoo0|| 208302 212339 1.100,00
Penisdo por Morte 2 o om0z 6842 31 1000 72784 000 001 027 91.03 71277 1507.000|| 227449 220935 1.507.00
Audlic-Doenga 13645 337 371 8610 575 13308 247|| 2308178 393 4322 =@ 470 23710068  271700|| 175755 176067 1.100,00
Auilic-Acidenta 1828 045 050 1154 448 1785 43 2428443 035 037 782 2985 2102224 25018|| 118410 147772 6027S|
Ausilic-Suplementar 3 000 000 002 70,00 3 - 204 000 000 000 -92.95 294 - 97,90 o7,90 -
BENEFICIOS ASSISTENCIAIS 37349 921 100,00 1,76 37348 -{| 41348281 678 100,00 147 41.348.281 || 1410708 140708 -
Amparos Assistenciais (LOAS) 37327 921 99,94 100,00 177 ar.aer || 41330 e78 sog7 10000 S11,18 41.334.380 || 110738 11073 -
Idoso 21228 524 5684 5687 1880 21228 || 23347005 383 sEaE seas 1882 237005 || 10298z 1osesz -
Portadar de Deficiéncia 16003 397 4310 4313 038 16.009 -|| 17serass 295 a3s0 a3s2 118 17.087.385 | 11730 1130 -
Antecipagio do BPC 2 001 008 008 0,00 2 - 13801 000 003 003 0,00 13.891 - 631,40 €31,40 -
BEMEFICIOS DE LEGISLAGAD
EsPEciFica @LE) " @ 004 9,52 £ - 70443 0,01 718 70.443 -|| tesare 1ssa7e -

Fonte: http://sa.previdencia.gov.br/site/2020/04/Beps022020 trab Final portal.pdf

Figura 3 - Beneficios Concedidos Por Faixas De Valor Segundo As Unidades Da Federagéo

GRANDES REGIOES E SHIANTICADE EAORIEMRS)

UNIDADES DA Faixas de valor (em pisos previdenciarios) Faixas de valor (em pisos previdenciarios)

FEDERAGAC Total <1 =1 1as 5a10 >10 Total <1 =1 1as 6a10 >10
BRASIL 368.011 2.586 186.933 176.168 2320 4 568.098.205 1.883.074 205.626.300  346.621.002 13.904.868 62.962
NORTE 15.897 130 10.459 5.232 74 2 22.070.357 88.513 11.504.900 10.009.131 436.161 31.653

Rondénia 261 78 1.538 988 8 1 3.555.126 53.309 1.691.800 1.752.452 45646 11.920
Acre 1100 8 787 208 7 - 1.496.738 5611 B65.700 584.583 40.844 -
Amazonas 2.804 5 1.951 837 10 1 3.833.746 2941 2.146.100 1.705.547 59.425 19.733
Roraima 423 [} 237 178 2 - B05.175 4.026,000 260.700 328.651 11.798 -
Para 7.008 22 4692 2259 a5 - 9.773.084 15.738 5.161.200 4.389.006 207.140 -
Amaps 541 [} 369 163 3 - 761.028 3,669,600 405900 334308 17.151 -
Tocantine 1410 5 885 511 - 1.845.459 3.218 873.500 914.585 54 157 -
NORDESTE 74.895 557 56.562 18.483 203 - 98.298.989 362.7T16 61.118.200 36.074.827 1.743.246 =
Maranhdo 6.389 34 5.184 1.155 16 - 7.887.687 22728 5.702.400 2.168.584 93.975 -
Piaui 5999 53 4659 1.263 24 - 7.623.007 36.588 5.124.900 2.318.908 142611 -
Ceara 10.443 114 7877 2418 36 - 13.573.405 71.056 B8.664.700 4.623.678 21397 -
Rio Grande do Norte 5222 23 3708 1.460 31 - 6.969.310 13754 4.078.800 2.694.006 182.750 -
Paralba 7.635 63 5335 2215 22 - 10.260.922 40.440 5.868.500 4222193 120.789 -
Pemambuco 11.013 a8 7.596 3275 54 - 14899 895 57.651 B.355.600 6.168.368 318276 -
Alagoas 3.807 42 2.867 982 18 - 5.015.539 27.566 3.153.700 1.732.172 102101 -
Sergipe 2735 12 1.994 709 10 - 3.595.456 7.381 2.193.400 1.335.832 58842 -
Bahia 21.562 128 16.342 5.008 B84 - 28.373.769 85.551 17.976.200 9.811.086 500931 -
SUDESTE 145.058 842 54.104 £8.886 1.225 1 246.517.132 653.736 59.514.400 178.998.137 7.332.620 18.240
Minas Gerais 43211 168 23.381 19.462 200 - 63.697.105 119.098 25.719.100 36.653.407 1.205.500 -
Espirito Santo 5977 15 3.062 2845 55 - 5255 584 11922 3.368 200 5545485 329 967 -
Rio de Janeiro 22215 51 8354 13.623 186 1 37.157 393 39.532 5.189.400 26.814.461 1.095 760 18.240
Sé&o Paulo 73.655 608 19.307 52.958 784 - 136.407 051 483.184 21.237.700 109.984.774 4.701.393 -
suL 65.924 902 28.889 36776 358 - 101.516.839 665.611 31.777.900 66.911.598 2.161.730 =
Parand 20.287 138 8871 11.137 140 - 31.505.063 104.710 9.758.100 20.792.296 849 957 -
Santa Catarina 20.902 494 8758 11.561 89 - 32.032.410 367.040 9.633.800 21.499.224 532.346 -
Rio Grande do Sul 24735 269 11.260 13.077 129 - 37.979.366 193.861 12.386.000 24.620.078 779.427 -
CENTRO-OESTE 66.237 155 37919 27.792 370 1 99.694.889 112.498 41.710.900 55.627.310 2231111 13.069
Mato Grosso do Sul 4831 50 2247 2503 30 1 7.284 005 37.266 2.471.700 4.581.104 180 866 13.069
Mato Grosso 4601 33 2266 2286 16 - 6.903 665 25117 2.492 600 4291174 94 774 -
Goids 9104 55 4.568 4448 32 - 13.717.286 37.841 5.024.800 B.465.789 188.856 -
Distrito Federal 47.701 17 28.838 18.554 292 - 71.789.833 12.274 31.721.800 38.288.243 1.766.615 -

Fonte: http://sa.previdencia.gov.br/site/2020/04/Beps022020 trab Final portal.pdf



http://sa.previdencia.gov.br/site/2020/04/Beps022020_trab_Final_portal.pdf
http://sa.previdencia.gov.br/site/2020/04/Beps022020_trab_Final_portal.pdf
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2.2 ATRIBUTOS DO ABSENTEISMO

Diversos autores apontam o0s principais atributos para entendermos as causas da
auséncia ao trabalho chamada “absenteismo”. A partir desses atributos, sao
necessarios estudos detalhados para que se possa encontrar o melhor jeito de conte-
las. (NOGUEIRA, 1980)

Os principais atributos que atraem a atencao dos estudiosos do absenteismo sao:

2.2.1 Atributo Sexo

Conforme estudos apresentados por (Castle, 1974; Taylor, 1973; Hebrad, 1968;
Wilson, 1961; Rotta, 1954; Gafafer, 1945), o absenteismo apresentado entre as

mulheres é mais elevado que o dos homens.

Em um estudo apresentado por Pietro (1968, apud NOGUEIRA,1980, p. 21), onde 690
homens e 1635 mulheres, pode se constatar que do total de auséncia, 69%

correspondiam as mulheres.

O maior indice correspondia as mulheres. Durante o periodo
1967-1969 havia ocorrido cinco milhdes de licencas, o que
significava perda de quatro milhdes de dias de trabalho, no qual

76,2% do total, foi causado por mulheres (Nogueira, 1980).

Alguns estudos conduzidos por Carne (1969, apud NOGUEIRA, 1980, p. 21),
demonstraram que as faltas por motivo de doenca eram maiores entre 0os homens,
obtendo um valor médio de 41,2%, e de 32,3% entre as mulheres, usando uma

amostra de N=100 entre os géneros sob 0s mesmos riscos.

Enquanto isso, Enterline (1964, apud NOGUEIRA, 1980, p. 22), demostrou que
apenas as mulheres casadas apresentaram taxas de absentismo maior que o dos

homens, fato que ndo houve confirmacéao pelos autores ja revistos.
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Em busca de uma explicagcdo mais plausivel, fica claro que muitos estudos sobre o
tema foram conduzidos na América do Norte, e a cultura norte-americana

historicamente deposita os afazeres domésticos sobre a mulher. (ROBBINS, 1999)

Ao observar um grupo de trabalhadores brasileiros, Nogueira e Laurenti (1975,
apud NOGUEIRA, 1980, p. 22), puderam constatar que o absentismo entre 0s sexos
masculino e feminino apontam baixa diferenca. Foram avaliados trabalhadores de
ambos os sexos durante 1.000 dias de trabalho, a taxa apresentada foi de 2,67% para

os trabalhadores do sexo masculinos e de 2,88% para os do sexo feminino.

Devido a isso, ndo se pode afirmar com total propriedade que o absenteismo
representa sua maios significancia para o sexo feminino, além do mais que diversos
estudos revisados apresentam tais divergéncias.

Colaborando com tais afirmacdes, para este estudo de caso foi feito um levantamento
do absenteismo entre os periodos de janeiro de 2018 e dezembro de 2021 na empresa
em questao, vejam que, o Gréfico 1 - Absenteismo por Atributo Sexo como a variavel

“sex0” se comporta:

Grafico 1 - Absenteismo por Atributo Sexo

P 1

85% 15%

Fonte: Autoria Prépria
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E importante ressaltar que a empresa objeto deste estudo possui um percentual baixo

de efetivos do sexo femininos, sdo aproximadamente 582 homens e 81 mulheres, ou

seja 14% sé&o mulheres contra 86% de homens.

2.2.2 Atributo Idade

Muitos gestores acreditam que a idade é um fator determinante do absenteismo. Ao

contrario da crencga, por se imaginar que os jovens sdo mais sadios que idosos,

diversas pesquisas apontam um cenario contrario, onde o absenteismo entre os mais

jovens é maior quando comparados ao absenteismo entre os mais velhos.

Os indices de frequéncia sdo mais altos em empregados jovens,
com pouco tempo de servico, entre 0s quais o indice de duragéo
€ baixo; entre os operarios mais velhos, com maior tempo de
servico, o contrario é verdadeiro (NOGUEIRA 1980).

Grafico 2 - Média de Idade dos Funcionéario
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Fonte: Autoria Prépria
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No Grafico 2 - Média de Idade dos Funcionario, € possivel analisarmos que a média

de idade dos funcionarios da empresa objeto de estudo esta entre 38 e 39 anos.

Quando analisamos o atributo idade e o relacionamos com o absenteismo, devemos
ser capazes de identificas se a auséncia ao trabalho pode ou nao ser evitavel. Quando
analisamos as faltas “evitaveis”, os funcionarios com mais idade possuem uma taxa
menor do que os funcionarios mais jovens, no entanto, os percentuais de faltas “nao-
evitaveis” acabam sendo maiores entre os funcionarios mais velhos, isso se deve pelo
fato da fragilidade associadas ao envelhecimento que acaba necessitando de
periodos mais longos de recuperagdo, ja 0S mais jovens se recuperam com mais

facilidade quando se acidentam.

Outro dado extremamente importante e que se deve levar em consideracao devido a
idade, é referente aos acidentes fora do ambiente de trabalho, onde jovens entre os

18 e 35 anos sao as maiores vitimas.

Um fato bastante interessante de se analisar € que entre os funcionérios mais jovens
existem taxas mais elevadas de absenteismo do que os funcionarios mais velhos, este
atributo parece estar diretamente relacionado com aspectos psicolégicos do que
outros atributos somados. Podemos afirmar entdo que, nos grupos de funcionarios
mais jovens o senso de responsabilidade e obrigacdo ndo sao tao implicitos do que
para os funcionarios mais idosos. Levando isso em consideragéo, o funcionério mais
jovem, que € menos prejudicado por questdes de salde, procura ausentar-se do
trabalho por outros motivos mais levianos. Este fator acaba sendo ainda mais
significante quando os funcionérios ndo qualificados realizam atividades rotineiras e
monaotonas, que acaba contribuindo ainda mais pela falta de interesse. Quando isso
ocorre, qualquer motivo mesmo que minimo de seu estado de saude, acaba sendo
um escape para leva-lo a ausentar-se do trabalho, sentindo-se plenamente justificado
ao fazé-lo pelo fato de considerar-se “doente”. Logo os funcionarios mais idosos

relutam em faltar ao trabalho a menos que se sintam incapazes para realiza-lo.

Na empresa objeto de estudo, ndo sdo os funcionarios mais velhos e nem 0s mais
jovens que contribuem efetivamente para as taxas de absenteismo, veja o Grafico 3 -

Absenteismo por Atributo ldade as taxas de absenteismo s&do impactadas por
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funcionario com idades medianas entre 36 e 42 anos de idade. Os dados foram

coletados entre os periodos de janeiro de 2018 a dezembro de 2021.

Gréfico 3 - Absenteismo por Atributo Idade
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Fonte: Autoria Prépria

2.2.3 Atributo Estado Civil

Conforme estudos conduzidos por Nogueira, as mulheres casadas apresentam uma

taxa de absenteismo mais elevada que as mulheres solteiras. Este fato pode

correlacionar com as atividades do lar que, por sua vez sobre cai usualmente com

maior frequéncia sobre as mulheres casas, 0 que consequentemente acaba

aumentando a sobrecarga as conduzindo a fadiga (NOGUEIRA, 1980)

Os empregados casados tém menos faltas, pois o casamento
impbe responsabilidades crescentes que podem tornar o
emprego fixo mais valioso e importante, e diz que essa € uma

questao a ser ainda muito investigada (ROBBINS 1999).
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As taxas de absenteismo da empresa objeto de estudo, quando se trada do atributo

“estado civil’, comportam-se da seguinte forma:

Gréfico 4 - Absenteismo por Atributo Estado Civil
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Fonte: Autoria Prépria

Vale ressaltar que na empresa em questéo, 61% do efetivo sdo casados, 32% séo

solteiros, 4% séo divorciados e 0s 2% restantes sdo de separados e vilvos.

2.2.4  Atributo Turno de Trabalho

Quando falamos em turnos de trabalho com “jornada de trés turno”, o funcionario que

esta no 1° turno ira trabalhar das 06h00 as 14h00 durante uma semana, no 2° turno
ird trabalhar das 14h00 as 22h00 na segunda semana, no 3° turno das 22h00 as 06h00

na terceira semana, apos isso o ciclo se reinicia novamente. Conforme alguns estudos

conduzidos por Nogueira, ao contrario que se imagina, esta metodologia demostrou

uma reducdo significativa nas taxas de absenteismo quando comparada com a

jornada diurna. este fato pode ser explicado devido as flexibilizac6es dos horarios

onde os funcionéarios podem conduzir seus afazeres durante ao dia como por exemplo,

pagar uma conta, ir a uma consulta medica, odontolégica em a necessidade de se
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ausentar do trabalho, lembrando que consultérios, bancos e alguns comércios

funcionam em horario comercial.

Nogueira desenvolveu um estudo com 782 funcionarios de uma inddstria que,
passaram da “jornada de trés turnos” para turnos de trabalho fixos, apés um ano de

estudo chegou-se a conclusdo que as auséncias por doencas tornaram-se mais
frequentes no 3° Turno, ou seja, das 22h00 as 06h00. (NOGUEIRA, 1980).

Logo é possivel afirmarmos que empresas que ndo adoram uma sistematica mais
flexivel de turnos de trabalho, os turnos noturnos apresentam indices de absenteismo
mais elevados que os demais turnos. Vejam o Grafico 5 - Absenteismo por Atributo
Turno de Trabalho, este gréafico apresenta a real situacdo da empresa objeto de
estudo. Mesmo com um numero reduzido de funcionarios, algo em torno de 20% do
efetivo total, o turno noturno representa 30% do total de absenteismo, fato que

embasam ainda mais os estudos conduzidos por Nogueira.

Gréfico 5 - Absenteismo por Atributo Turno de Trabalho

Fonte: Autoria Propria
2.2.5 Atributo Dia da Semana
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Redgrave constatou que os maiores indices de atestados/licencas médicas,
iniciavam-se nas segundas-feiras, tal variavel possui uma importancia significativa e,
em conjunto com mais alguns fatores pode contribuir significativamente para que o

time de gest&o consiga aplicar meios de controle eficientes.

Ao observar o absentismo entre 14.300 empregados do sexo
feminino com licencas de um a sete dias de duracéo, verificou-
se que as licencas que se iniciavam nas segundas-feiras eram
40% mais frequentes do que aquelas observadas em qualquer
outro dia da semana. (NOGUEIRA, 1980)

Na empresa objeto de estudo esta afirmacdo também foi constatada, entre os
periodos de janeiro de 2018 a dezembro de 2021, periodo de quando os dados foram
coletados, € possivel vermos que o maior indice de absenteismos esta nas segundas-

feiras, porém, h& uma distribuicdo bem similar nos demais dias da semana.

Gréfico 6 - Absenteismo por Atributo Dia da Semana
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2.3 CAUSAS DO ABSENTEISMO

Alguns estudos demostram distintas causas para o absenteismo, excesso de trabalho,
condigbes insalubres ou insatisfatorias disponiveis aos trabalhadores, metas
abusivas, tensdo emocional, séo variaveis que contribuem significativamente para as

taxas elevadas de absenteismo.

“As causas do absenteismo nem sempre sdo decorrentes de
organizacao, supervisao deficiente, empobrecimento de tarefas,
falta de motivagdo e estilo de gerenciamento na empresa’
(CHIAVENATTO 1999).

Vale ressaltar que além das relacdes atreladas ao absenteismo como a idade, que
demostrou ser uma variavel questionavel em alguns estudos, uma vez que alguns
estudos enderecam as maiores taxas de absenteismo aos mais jovens, enquanto
outros estudos apontam o envelhecimento como causa principal, outras variaveis
como sedentarismo, tabagismo, hipertenséo, obesidade e a classe de trabalho em
que o operador atua, sao fatores relevantes que devem ser considerados nos estudos

de absenteismo.

Uma pesquisa conduzida com o objetivo de estudar relagbes entre as condi¢des
guestionaveis de trabalho e as taxas de absenteismo juntamente com os indices
elevados de turnover dentro das industrias de pequeno porte, foram apontados pontos
de melhoria ergonémica para os cenarios encontrados. As ferramentas utilizadas
foram de carater qualitativo e quantitativo, demostrando abordagem tedrica e pratica.
Chegou-se a concluséo que os niveis de absenteismo e turnover se comportam com
variacoes significantes de acordo com cada seguimento, modelo de gestdo e
administracdo e atividades realizadas. (ZAPELINI, 2002).

O resultado de diversas pesquisas demostra que o adoecimento de determinados
grupos de trabalhadores, demonstram uma alta significante das doencas
osteoarticulares e osteomusculares relacionadas ao trabalho. DORT (Disturbio

Osteomuscular Relacionados ao Trabalho) e LER (Lesdes por Esforcos Repetitivos),



28

assim como as doencas do sistema respiratério e dos transtornos mentais. Estes tipos
de doencas séo reconhecidos como resultante entre a relacdo trabalho e desgaste da

saude, cada vez mais enfatizada nos acordos e convengdes coletivas (SOUZA, 1992).

2.3.1 Condi¢cdes do Ambiente de Trabalho

O despreparo por parte de alguns profissionais, a organizagédo e padroniza¢gées no
ambiente de trabalho ainda € uma das maiores fontes de geracdo de doencas
relacionadas ao trabalho (LER e DORT). A falta de planejamento e envolvimento de
profissionais com visdo ergonémica e de seguranca acaba expondo os trabalhadores
a uma serie de riscos como esforgcos excessivos, movimentos repetitivos e exaustivos
gue os levam rapidamente a fadiga e desgastes desnecessarios ocasionando lesdes

gue podem ser ou nao revertidas.

Poucas sédo as empresas que possuem esta visdo sistémica e que conseguem
antecipar os possiveis problemas atrelados a estes fatores relacionados a saude,
conforto e bem estar no ambiente de trabalho. Mesmo em pleno o século XXI, com a
informacé&o batendo na porta, ferramentas cada vez mais completas, poucos sao 0s

projetos que antecipam e preveem o0s riscos a saude e bem estar dos trabalhadores.

E necessario quebrar o paradigma de que investir em prevencao é caro, que o homem
precisa se adaptar a maquina e ndo o contrario. Muitos dos projetos que tive a
oportunidade de participar foi nitida a dificuldade de times de engenheiros em prever
guais movimentos, esforcos, acessos, ferramentas e condi¢des os trabalhadores
estariam expostos 0s operadores, excesso de carga, flexbes constantes de tronco,
movimentos de pinca (polegar indicador), rotacéo e flexado de pulsos, falta de ajuste e
regulagem de altura nos equipamentos, acentos, mesas e bancadas para operadores
de estaturas diferenciadas, por mais simples que pareca geram problemas posturais
e de coluna, estes sao alguns exemplos que podem ser facilmente encontrados na
maioria das organiza¢gdes publicas e privadas no Brasil, que muitas vezes acabam

refletindo na vida social e familiar do trabalhador.
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E importante ressaltar a importancia das questdes ambientais como, o conforto
térmico e acustico, estes fenbmenos quando nao tratados adequadamente podem
ocasionar diversos problemas de saude como, reumatismo, artrites, nervosismo,
irritagéo, surdez e impoténcia sexual. Tais fatos podem ser mais agressivos com se
no ambiente houver vibracbes ou impactos, fatores que ndo séo dificeis de se
encontrar na industria devido o emprego de maquinario pesado e de grande porte

como moinhos, peneiras vibratérias, misturadores, agitadores, prensas, forjas etc...

Podemos ainda citar as questbes quimicas presentes como poeiras em suspensao,
nevoas e 6leos, desengraxantes, solventes, e demais quimicos toxicos ou corrosivos,
inflaméaveis ou explosivos, em forma de gas ou liquefeito, que sdo extremamente
prejudicais ao ser humano, podendo causar diversos disturbios, doengas e até mesmo
levar a morte. Além do mais, um ambiente sujo, desorganizado e com acumulo de
materiais € um convite aos animais peconhentos, insetos, roedores e até mesmo
outros tipos de animais que de alguma forma podem ocasionar fontes secundarias de
riscos ao trabalhador. Estes riscos podem ser facilmente eliminados com aplicacdo de
ferramentas de organizacao e 5S, lembrando que um ambiente organizado e limpo
contribui muito para melhor performance e produtividade e bem estar dos que ali

atuam.

2.3.2 Organizacao do Trabalho

O trabalhador que apenas realiza suas atividades pontuais sem se quer conhecer a
real importancia de sua colaboracgéo para o sucesso do negécio, ndo podendo opinar
ou participar das melhorias ou modificacdes em seu posto, podera ficar insatisfeito e,
desmotivado, podendo tornar-se um candidato ao absenteismo. Outras variaveis que
podem contribuir negativamente com as taxas elevadas de absenteismo sao, relacbes
acidas entre gestores e subordinados, favoritismo, falta de incentivo como plano de
carreira, melhorias salariais, falta de oportunidades e desenvolvimento pessoal e

profissional.
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Algumas empresas e organiza¢ao nao investem no aperfeicoamento dos gestores que
estdo na linha de frente como, supervisores e lideres, este tipo de lideranca deve
saber conduzir as questdes profissionais e pessoais colocadas pelos funcionarios no
dia-a-dia, se isso ndo for muito bem feito, as chances de haver discérdias sao grandes
e como ponto de fuga, alguns funcionarios buscam o absenteismo para nao ter que
lidar com este tipo de problema. Quando este tipo de gestdo estd bem preparada, ela
acaba conduzindo naturalmente os problemas e dificuldades do dia-a-dia apresentada
pelos seus funciondrios, os compreendem e 0s motivam cada vez mais para 0 sucesso
coletivo, isso faz com que os funcionarios se sintam a vontade para expor suas
dificuldades e opinides, se sentem como parte valorizados e compreendidos, isso
ajuda muito com relacéo as taxas de absenteismo tornando o local de trabalho sempre

melhor.

2.3.3 Politicas de Recursos Humanos

2.3.3.1 Salério

Todos buscam melhorias salariais, mas, este tipo de recompensa corresponder com
diversos fator apresentados como, dedicagdo, comprometimento, colaboragao e
desempenho. Quando estes fatores sdo atingidos de forma satisfatéria a questéo
salarial deve corresponder a altura, caso contrario, cria-se um desbalanceamento
entre as partes e a consequéncia disso pode ser a insatisfacdo, desmotivacéo, néao
atingimento de metas, e por ai vai... podendo assim, haver uma contribuicao

significativa com os niveis de absenteismo.

Quando o salario ndo corresponde com a realidade das atividades realizadas pelo
funcionario, qualquer motivo é motivo para n&o ir trabalhar. N&o havera o
comprometimento por completo, o funcionario sempre estard em busca de algo a
mais, qualquer coisa que pareca melhor podera tirar seu foco e com isso, 0

absenteismo vem agregado.
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2.3.3.2 Incentivos e Beneficios

A adeséo as politicas de incentivos e beneficios se tornaram comum nas instituicoes
publicas e privadas, estas iniciativas sdo muito bem vista pelos trabalhadores pois se
tornam complementos ao salario, ja que nao terdo que desembolsar parte do
ordenado para arcar com convenio medico, odontologico, vale alimentacéo, cestas
basicas, em alguns casos, auxilio estudantil, materiais escolares, e por ai vai... e que
por muitas vezes tais beneficios séo extensivos para toda a familia. No entanto, se
ndo houver programas bem elaborados e eficientes por trds dos beneficios oferecidos,
gue estejam com suas diretrizes e regras bem claras aos trabalhadores, tais
beneficios podem néo trazer os resultados esperados, por exemplo, aumento das
taxas de absenteismo. (RIGOTTO, 1998).

Rigotto, ao conduzir uma pesquisa com executivos de recursos humanos americanos,
demostrou que, pela primeira vez nos sete anos de pesquisa, que fatores pessoal-
familiares ultrapassaram o0s problemas de salde como causa principal de
absenteismo. Foi apresentada uma taxa de 26% que justificaram suas faltas por
motivos pessoal/familiar contra uma taxa de 22% por motivos de doenca. De acordo
com esta mesma pesquisa, foi possivel contatar que por ano sdo gastos por ano em
média U$ 757 ddlares por empregado. Tais executivos, como forma de tentar driblar
tal problema, adotaram algumas solu¢cdes como, jornada de trabalho flexivel, creche
dentro das empresas, cuidados de emergéncia para criangas, entre outros.

Na empresa objeto de estudo, durante o andamento do projeto para identificacdo das
causas de absenteismo, surgiram algumas oportunidades de praticarmos a relacéo
entre os beneficios bem aplicados com a intencdo de reduzirmos as taxas de
absenteismo. Atualmente, a empresa possui um numero significante de Brigadistas
para atender as exigéncias do Corpo de bombeiros do estado de S&o Paulo,
possuimos na ordem de 10% do efetivo, isso representa um namero aproximado de
70 Brigadistas. Sempre houveram solicitacdes para disponibilizarmos beneficios aos
brigadistas que por sua vez sao voluntarios em atuar em casos de emergéncia na
empresa, pensando nisso, a diretoria resolveu conceder um Vale-Refeicdo a mais
para cada Brigadista na ordem de R$ 330,00 por més. Todos os demais funcionarios
ja ganham tal vale, porém, os brigadistas ganham duas vezes. Mas, para obter tal

beneficio, foram atreladas algumas regras bastante rigidas que sao:
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- Zero absenteismo dentro do més, isso inclui qualquer tipo de absenteismo;
- Participacdo em 100% dos treinamentos de brigada dentro do més;

- N&o ter sido advertido em qualquer forma, seja verbal ou por escrito;

Tais regras sao revisadas pelo time de RH todos os meses, e ap0s as conferencias
tal beneficio é fornecido. E significante a participacdo dos brigadistas dentro deste

programa, ndo ha absenteismo entre este grupo desde que o programa foi iniciado.

Stockmeier relaciona alguns fatores que contribuem negativamente para os indices

elevados de absenteismo dentro das empresas, séo eles:

- Cumplices Internos: gestores que nao controlam de fato as auséncias de seus
subordinados dentro das areas produtivas, ndo monitoram suas produtividades e

cumprimento de metas;

- Cumplices externos: este exemplo se encaixa melhor nas particdes publicas, onde

as faltas e atrasos acabam sendo justificados de forma erronia;

- Condicbes do Ambiente Interno: Presenca de lanchonetes, maquinas de café,

fumodromos, servicos médicos assistenciais e refeicdes demoradas;

- Condicbes do Ambiente Externo: Festas tipicas regionais, cultos religiosos,

catastrofes e outros motivos diversos.

- Questdes Financeiras: Salarios ndo condizentes com a realidade, falta de plano de
carreira, falta de reconhecimento, falta de beneficios, ndo participacdo em lucros e

resultados;

- Problemas pessoais no trabalho: desavencas com a chefia ou encarregados,
desentendimento com colegas, perseguicéo etc.

- Problemas de desadaptacdo ao trabalho: trabalho em turnos noturnos, trabalho
insalubre, trabalho perigoso, desadaptacdo ou aversao pessoal a tarefa realizada,

desestimulo a tarefa a ser feita;
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- Problema com dependéncia: Uso abusivo de alcool, uso de outras drogas.

2.4 CONSEQUENCIAS DO ABSENTEISMO

O desconhecimento das principais causas que geram o absenteismo, a falta de

tratamento preventivo ou até mesmo repressivo, pode acarretar diversos problemas

dentro das empresas e organizacdes onde, ambos os lados saem perdendo. Tanto as

empresas quanto a sociedade acabam sofrendo os impactos no desenvolvimento e

bem-estar decorrentes do absenteismo.

Tabela 1 — Consequéncias do Absenteismo

QUEM SOFRE A CONSEQUENCIA

TIPO

Equipe de trabalho

Sobrecarga de trabalho

Insatisfagdo (individual e do grupo)

Perda da nocéo de trabalho em equipe

Empresa

Menor produtividade

Perda de mercado

Maior custo de producgéo

Prejuizo na imagem institucional

Empregado

Reducéo do periodo de fruicdo de férias devido as faltas injustificadas

Prejuizo na sua imagem pessoal

Impacto na avaliacdo de desempenho

Perda de oportunidades e desenvolvimento

Impacto na PLR (participacdo nos lucros ou resultados)

Clientes

Insatisfagcao

Aumento de reclamagdes

Perda da confianga na empresa

Procura pela concorréncia

Familia

Reducé&o na renda familiar

Exemplo negativo perante a familia

Inseguranca na possibilidade de perder o emprego

Doencgas de origem psicoldgicas

Fonte: Autoria Prépria
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2.4.1 Calculo do indice

O indice de absenteismo pode ser calculado através da seguinte formula:

indice de Absentef _ Dias de Auséncia 100
ndice ae Absentelsmo = Efetivo Médio x Quantidade de Dias x

Para explicarmos de uma forma mais simples, considere 27 dias trabalhados,
suponhamos que o funcionario “A” faltou 20 dias de trabalho, o funcionario “B” faltou
15 dias de trabalho, o funcionario “C” faltou 10 dias de trabalho, o funcionario “D” faltou
5 dias de trabalho, o funcionario “E” faltou 3 dias de trabalho, o funcionario “F” faltou
8 dias de trabalho, o funcionario “G” nao faltou ao trabalho, o funcionario “H” faltou 4
dias de trabalho. Destes 8 funcionarios, 7 faltaram durante algum periodo do més.
Estes mesmos 7 funcionarios foram responsaveis por 65 dias ndo trabalhados dentro
do més em questdo, com isso, 0 absenteismo dentro deste periodo foi de 41,54%.
Pode-se dizer que 65 dias de auséncia € o mesmo que dizer a empresa operou com
2 funcionarios a menos no més em questdo, se distribuirmos os dias de falta entre

eles, onde cada um faltou 32,5 dias, um pouco mais de um més.

Quando se enxergam 0s impactos das auséncias causadas pelo absenteismo,
acabamos nos assustando com os numeros e 0s custos atrelados, estes impactos por
muitas vezes nao sdo analisados com acuracidade e, acabam impactando o0s

resultados finais.

2.4.2 Custo do Absenteismo

Usando termos mais simples, se uma empresa possuir uma taxa média de
absenteismo de 10%/més, isso significa que suas previsdes de custos deverao prever

10% a mais em seu headcount do que realmente existe. Isso porque 10% de seu
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efetivo estara constantemente ausente, ou seja, afastado. De imediato, esse € o0 custo

mais simples de se enxergar com o absenteismo.

Absenteismo por doenca € considerado como a auséncia do
trabalhador atribuida a doenca ou lesédo acidental e, como tal,
aceita. Em suas recomendacdes, o indice de frequéncia de
absenteismo maior que 0,10 por més, ou seja, para cada 100
trabalhadores ocorrerem mais de 10 afastamentos por doenca
durante o més, representa um elevado indice de absenteismo
para a realidade brasileira e deve ser tratado (Associacédo

Internacional de Medicina do Trabalho, 1978).

De forma explicativa, para que haja uma base quantitativa e compreensdo dos reais
impactos do absenteismo, durante o0 més de janeiros a dezembro de 2020, a empresa
de correios registrou uma média de auséncias de 23.095 funcionarios por més, tais
auséncias foram responsaveis por 277,140 dias de absenteismo entre o periodo
relacionado, levando em consideracdo os 30 dias existentes no més, podemos dizer
gue 9.238 funcionérios faltam o més completo de trabalho. Usando a base salarial
média de R$ 2.590,00 os custos mensais com os funcionarios ausentes por motivos
de doencga foram de R$ 19.083.120, levando em conta o periodo completo de 12
meses, 0 impacto total foi de R$ 228.997.440.

3. ESTUDO DE CASO

3.1 ETAPA DEFINIR

3.1.1 Caso de Negoécio
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A atual estratégia do negocio esta intimamente ligada a reduzir os custos com
absenteismo com estudos e acbes visando eliminar as possiveis causas de
reincidéncia. Para cada local de trabalho existem diversas oportunidades de melhorias
inexploradas, desperdicios ndo contabilizados e oportunidades de reducéo! As
organizagbes sdo compostas por uma complexa combinagdo de recursos (capital
humano e intelectual, equipamentos, instalacfes, sistemas, etc...) interdependentes e
inter-relacionados que devem buscar os mesmos objetivos, cujo os desempenhos e
resultados podem afetar de forma positiva ou negativa. A exceléncia e o sucesso do
negocio requerem que todas as atividades sejam compreendidas e gerenciada

segundo uma viséo de processo.

3.1.1.1 Declaragao de oportunidade

O estudo em questéo foi realizado no segundo trimestre de 2017 e como base,
foram utilizados histéricos dos ultimos 2 anos e Y. A empresa objeto de estudo
apresentou 0s seguintes custos com absenteismo: 2015 foi de R$ 43.158,62 por més,
totalizando R$ 517.903,45 no ano; em 2016 foi de R$ 35.044,94 por més totalizando
R$ 420.539,33 no ano; e em 2017 até o fechamento do trimestre houve uma média
mensal de R$ 24.436,50 por més, totalizando R$ 73.309,50 (YTD).

3.1.1.2 Metas

A meta foi definida com base no estudo de QUARTIS. Uma forma simples, mas pouco
rigorosa, de definir os quartis €: Quartis sdo os valores que dividem um conjunto de
dados em quatro partes iguais. Uma vez ordenado o conjunto de dados, o segundo
quartil (Q2 - também conhecido como mediana) € o valor que fica a meio dos valores
dos elementos do conjunto de dados, isto &, o valor que divide o conjunto de dados
em duas partes iguais (metades). Depois o primeiro quartil (Q1) sera o valor que fica

a meio da primeira metade do conjunto de dados e o terceiro quartil (Q3) sera,



37

analogamente, o valor que fica a meio da segunda metade do conjunto de dados.
(FERNANDA,; PINTO; MARTINS, 2013).

Gréfico 7 - Definicdo de meta

Relatério de Resumo por Taxa de Absenteismo

Anderson-Darling Normality Test

A-Squared 0,27
P-Value 0,661
Mean 0,015460
StDev 0,006512
Variance 0,000042
Skewness 0,616634
Kurtosis 0,812764
N 27
Minimum 0,004669
1st Quartile 0,009020
Median 0,015102
3rd Quartile 0,019658
Maximum 0,033648
95% Confidence Interval for Mean
0,800% 1,600% 2,400% 3,200% 0,012884 0,018036

95% Confidence Interval for Median
0,012553 0,018243

4' } 95% Confidence Interval for StDev
0,005128 0,008924

95% Confidence Intervals

Mean f ° |

Median } g |

1,200% 1,300% 1,400% 1,500% 1,600% 1,700% 1,800%

Fonte: Autoria Prépria

Com base no Gréfico 7 - Definicdo de meta é possivel analisarmos que nossa Média
de horas gastas por més com absenteismo foi de 1,55%. Como nosso objetivo é
REDUCAO, iremos trabalhar com o primeiro quartil que nos trouxe uma meta de 0,9%
de horas gastas por més com absenteismo e, se possivel atingirmos uma meta

ARROJADA de 0,5% por més com horas gastas com absenteismo por més.

Redugéao das taxas de “Absenteismo” de 1,55% para 0,90% representa redugéo de
R$ 10.247,56 por més, iremos ter um custo médio mensal de R$ 14.188,94
representando uma reducao de R$ 122.970,72 p/ano. Uma meta “Arrojada” de 1,55%
para 0,50% representa reducédo de R$ 16.553,76 por més, iremos ter um custo médio
mensal de R$ 7.882,74, representado uma reducdo de R$ 170.267,28 p/ano.
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Fonte: Autoria Prépria
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Ao analisarmos as medias de forma isolada o absenteismo torna-se bastante

aceitavel, porém, as variacGes estdo cada vez mais dispersas e isso demostra que
nao ha uma estabilidade nos indicadores, no Gréafico 9 - Variacdes Dispersas é

possivel ver a disperséo dos dados coletados.
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Grafico 9 - VariacOes Dispersas
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Fonte: Autoria Prépria
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Foi realizado um “Estudo de Tendéncia’ para analisarmos se nossas metas sao
tangiveis e, pudemos contatar que sim, podemos alcanca-las. Veja o Grafico 10 -

Estudo de Tendéncia que demonstra que nossa meta de 0,9% é tangivel.

Gréafico 10 - Estudo de Tendéncia
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Fonte: Autoria Prépria

3.1.2 Etapa MEDIR

Na etapa medir, analisamos de forma macro a divisédo da unidade fabril em divisdo de
correias e mangueiras, e com isso pudemos constatar que as taxas de absenteismo
estdo bem distribuidas e aparentemente iguais, veja o Gréafico 11 - Propor¢do De

Absenteismo Entre Unidades Fabiris.



Gréfico 11 - Proporgédo De Absenteismo Entre Unidades Fabris

Foi feita a propor¢do Hora Absenteismo Vs Total de Funciondrios

Fonte: Autoria Prépria
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No Grafico 11 - Proporcao De Absenteismo Entre Unidades Fabris, a sigla PT significa

unidade Power Transmission, e a sigla FP significa unidade Fluid Power.

Ao analisarmos as variacdes de forma isolada pudemos constatar que a maior

variagao esta na unidade de correias, a unidade de mangueiras esta com 0 processo

bastante estavel e variagdo minima, veja o Grafico 12 - Variacdo Entre Unidades

Grafico 12 - Variacao Entre Unidades Fabris
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Dando sequéncia na analise, com foco na unidade de correias, buscamos identificar
guais dos subsetores mais contribuiram com as taxas de absenteismo com maior

variacdo, veja o Grafico 13 - Absenteismo por Setores.

Grafico 13 - Absenteismo por Setores
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Fonte: Autoria Prépria

A representatividade do projeto nos direciona para o foco em 4 subsetores que
possuem representatividade de 69% de todos os casos apresentados. O Principio de
Pareto apresenta o conceito de que, na maioria das situacdes, 80% das
consequéncias sdo resultado de 20% das causas. (JEISON, 2012)., mesmo se

tratando de 4 subsetores, a dimensao em espaco fisico € bastante significante.

Durante um brainstorming com as liderancas das areas mais impactantes, pudemos
levantar as principais entradas que podem ter como consequéncia 0 absenteismo
como saida, veja a Figura 5 — Diagrama de Causa e Efeito onde a participacédo das

equipes de gestao nos norteou para as possibilidades mais condizentes.

Figura 4 - Layout das Areas + Impactadas, € possivel ter uma ideia da dimens&o das
areas mais impactadas, mesmo se tratando de 4 subsetores, a dimenséo em espaco

fisico é bastante significante.
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Durante um brainstorming com as liderancas das &reas mais impactantes, pudemos
levantar as principais entradas que podem ter como consequéncia o absenteismo
como saida, veja a Figura 5 — Diagrama de Causa e Efeito onde a participacédo das

equipes de gestao nos norteou para as possibilidades mais condizentes.

Figura 4 - Layout das Areas + Impactadas
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Figura 5 — Diagrama de Causa e Efeito

Diagrama de Causa e Efeito (Absenteismo)

METODO MEIO AMBIENTE GERENCIAMENTO

Insalubre Lideranca Despreparada
Infraestrutra Deficiente
Periculoso Comunicagao Deficiente

Metas Intangiveis Desconfortavel Falta de Feedback

Inadequado Assédio moral
Atividades Bracais
Clima Organizacional Preferencialismo

Absenteismo
Reintegracéo Operagdes Desgastantes
Licenca Matrimonio Estabilidade ) o
Operagdes Dificeis
Descontentamento
Licenca Maternidade Risco de Acidentes
Acidentes e Lesbes
L. Riscos de Lesbes
Esforgos Fisicos
Maquinario e Equipamentos
Antigos

Imaturidade Profissional

OUTROS MAO DE OBRA MAQUINAS

Fonte: Autoria Prépria

3.1.2.1 Lideranca

E importante ressaltar o papel da lideranca quando falamos de absenteismo, as
liderangas mais aproximadas podem influenciar o comportamento e a mentalidade das
pessoas. O lider influéncia em infinitas situagdes; no trabalho, na familia, na escola,

no esporte, na politica e em outros varios segmentos.

Para Madruga (2013), o lider € uma pessoa que comanda, conduz influéncia e inspira
uma equipe para o melhor caminho possivel e para o0 sucesso sempre, ainda segundo
0 autor os lideres cooperam para que as pessoas alcancem uma posi¢cdo melhor, rumo
a trabalhar com resultados e satisfacdo. Na maior parte das organizacdes, cabe ao
gerente — como gestor de pessoas — a responsabilidade de linha de desempenho dos
seus subordinados e pela sua constante avaliagdo e comunicagcdo dos resultados
(CHIAVENATO, 2010).

Na atualidade é levantada a questdo chefe x lider, as caracteristicas de ambos
guestionam qual a melhor maneira de comandar uma equipe, para Madruga (2013), o

guadro chefe x lider pode resumir bem esta diferenca;



Tabela 2 - Comportamento Chefe x Lider

LIDER
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Utilizam a meta como ameaca.

Utilizam as metas como objetivo.

N&o buscam recursos.

Buscam recursos necessarios.

Atingir 2 meta € uma obrigacéo.

Meta & dever e algo desafiador.

MN&o estimula a equipe. Desenvolve estratégias para estimular.

MN&o assume a culpa do erro. Compromete-se com o resultado.

Fonte: MADRUGA, pag.95, 2013

3.1.3 Etapa ANALISAR

Nesta etapa iremos analisar os dados medidos anteriormente e assim ter um cenario
mais claro do estado do processo, veja que as quatro areas mais impactantes estao

com o absenteismo distribuido de forma bastante similar, sem grandes dispersdes.

Grafico 14 - Percentual de Absenteismo nas quatro areas mais impactadas

Percentual de Absenteismo (Jan_2015 a Ago_2017)

Category
[ Correias Industriais
| Sincronizadora Automotiva
[] MicroV
[l Supervisdo de Fabrica

Fonte: Autoria Propria
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No Gréfico 15 - Tipos de Absenteismos nas quatro areas mais impactadas, é possivel
desmembrarmos os tipos de absenteismos de forma mais clara e objetiva, vejam que
77% séao atestados médicos, 14% sao de faltas injustificadas, 7% sao de atrasos e

2% sao de faltas legais.

Grafico 15 - Tipos de Absenteismos nas quatro areas mais impactadas

Tipos de Absenteismo nas Quatro Linhas Identificadas
(Jan_2015 a Ago_2017)

F. Legal
2%

Fonte: Autoria Propria

Ao analisarmos estes 77% de atestados entregues pudemos identificar que os
mesmos representam um total de “12 mil horas” de absenteismo, isso para a fabrica

em questao € o mesmo que a fabrica parada por completo por uma semana inteira.
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Gréfico 16 - Variacdo de absenteismo nas quatro areas mais impactadas
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Fonte: Autoria Propria

Gréfico 17 - Tipos de Absenteismo nas quatro areas mais impactantes

Correias Industriais (Jan_2015 a Ago_2017)

g —

5%

e

Micro V (Jan_2015 a Ago_2017)

Sincr. Automotiva (Jan_2015 a Ago_2017)

F-;.,‘..I\V

Supervisdo Fabrica (Jan_2015 a Ago_2017)

46

Fonte: Autoria Propria
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No Gréfico 16 - Variagdo de absenteismo nas quatro areas mais impactadas, nos
desmembramos as quatro areas mais impactadas para analisar de formar detalhada
a disperséo dos resultados nos ultimos 3 anos, lembrando que quanto mais os dados

se dispersao é possivel concluirmos que menos estavel € Nnosso processo.

Ao analisarmos de forma individual cada area, podemos afirmar que a linha de
“Correia Industrial” esta com o processo mais estavel no ultimo ano, tendo uma média
de absenteismo de 1,42%, um resultado excelente comparado com os ultimos dois
anos de amostra. A linha “Sincronizadora Automotiva” esta ainda melhor se olharmos
para os ultimos dois anos, saiu de 3,97% para 1,8% de absenteismo. A linha
“Supervisao de Fabrica” também esta com o processo bastante estavel, apresentou
uma melhorar significativa comparado com os dois anos anteriores, ficando com
1,65%, um resultado bastante satisfatorio. A linha que ainda possui uma dispersao um
pouco mais alta é a linha “Micro-V”, mas ainda assim, com um resultado satisfatorio

ficando com 1,43% de absenteismo.

De acordo com o Grafico 17 - Tipos de Absenteismo nas quatro areas mais
impactantes, os “atestados” possuem maior representagao do absenteismo estando
acima dos 70% dos casos. Fizemos um levantamento dos atestados para tentar
identificar uma relacdo com os setores e pudemos constatar que 21 funcionarios
representaram 76% de todo o absenteismo das quatro areas mais impactadas, este
fator impactou diretamente todo o absenteismo da empresa, que ndo época em

guestao tinha um headcount aproximado de 780 funcionarios.

Ao isolarmos o fator “atestado” das quatro areas mais impactadas, pudemos
relacionar os tipos de atestados apresentados e o resultado das principais queixas
estdo no grafico de Pareto apresentado no Gréfico 18 - Tipos de Atestados

apresentados.
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Grafico 18 - Tipos de Atestados apresentados

Tipos de Atestados (Jan_2015 a Ago_2017)
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Fonte: Autoria Prépria

3.1.4 Etapa MELHORAR

Na etapa melhorar nos devemos tratar as oportunidades de melhorias identificadas
no passo anterior. Uma forma bastante efetiva que encontramos € a prévia
identificacdo de potenciais problemas, para isso, adotamos alguns critérios de
contratacdo mais rigorosos durante os exames admissionais além dos convencionais
ja realizados normalmente, como por exemplo, testes ergométricos, raio-x de torax e
ombros, etc. desta forma podemos analisar previamente as condicfes de cada

candidato conforme as necessidades do posto de trabalho em que ser& alocado.

Esta etapa foi adotada pelo fato de que por algumas vezes pudemos constatar que, 0
funcionario ao efetivar comeca a apresentar atestados de problemas de incapacidade

fisica que ndo tem relagcdo com o posto de trabalho.

Uma boa triagem pode ajudar muito na busca de novos funcionarios, devemos
considerar que cargos operacionais sao trabalhadores de “linha de frente” dos
processos e tarefas que precisam de total eficiéncia para que haja produtividades e

lucratividade.
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3.1.5 Etapa CONTROLAR

A Ultima etapa para entender o que € DMAIC é a 'Controlar'. Esta fase garante que a
empresa mantenha a busca pela melhoria continua dos processos. Depois de tanto
trabalho para colocar os planos de acdes em pratica € fundamental monitorar o
desempenho e os resultados alcancados para que nao retornemos para o0 ponto

inicial.

Nesta etapa foram criadas algumas ferramentas de gestéo para que haja uma analise
antecipada dos atestados entregues, como foi identificado nas etapas anteriores, a
entrega de atestados médicos representa o maior impacto no quesito absenteismo
desta empresa. Com este intuito foram desenvolvidas duas ferramentas de
antecipacdo para analise do time de gestdo, a primeira ferramenta € a taxa de
absenteismo exposta de forma clara e consistente para que o time possa analisar

guais fatores tem impacto direto no periodo em questéo.

No Gréfico 19 - Taxa de Absenteismo é possivel ver a grande evolug¢ao que obtivemos
ao longo dos anos tratando-se de absenteismo, saimos de uma taxa de 1,68% com
alta variacdo para uma taxa excelente de 0,75% com baixa variagdo. Também
devemos ressaltar que os ultimos dois anos acabaram com alguma referencias devido
a pandemia causada pelo COVID-19 em torno de todo o mundo, este fator nos tirou
um pouco da rota porem, pudemos identificar de forma clara os impactos causados
por essa nova variante, vejam que no grafico os casos de COVID-19, sejam por
resultados positivos dos proprios funcionarios ou por proximidade de algum
parentesco infectado, foram relacionados de forma independente para que a alta
direcédo possa ter uma ideia dos impactos causados pelo COVID-19 de forma isolada,
e com isso ainda podemos dar sequéncia nas analises dos demais fatores relevantes

guando necessario.

Conforme o Grafico 19 - Taxa de Absenteismo esta claro que o absenteismo esta

“controlado” dentro da empresa, desde 2017 a meta de 1,2% esta sendo atingida.
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Grafico 19 - Taxa de Absenteismo

Absenteeism Rate - Gates Brazil —swetnefianc ——counis —e—Tam s Mes
450% 5 5,00%
a
"
400% 410%
.

- 378% 400%
3,005 /

£ 300%
2,50% £ g 258%

) ® N 201%
0] <
w8 3 ¢ .y A 200%
1508 A v
g H 1
- Q o ~ $
o 5 N N
100% ) o 078% aas 100%
A%
050%
G1% 011% 009%
0,00% 0,00%
Média2015 Média2016 Média2017 Média2018 Média2019 Media202) Média2020 Média2021 Média2021  janf21 fau/21 mar/21 abr/21 maif21 jun/2 jul21 agof21 satf21 outfA nov/21 dezf21
[covio]  [vio] ¥ [cowio]

Fonte: Autoria Prépria

A segunda ferramenta criada na etapa controlar foi, Figura 6 — Dashboard Indicador
de Atestados Médicos atualizado mensalmente com todos os atestados entregues
onde podemos filtrar por gestor, periodo, setor, Cid, médico e diversas outras opc¢oes.
Desta forma o time gerencial pode analisar de forma individualizada os atestados
entregues e 0s principais motivos e assim, fazer vinculos com outros meios de

avaliacéo e critérios de performance.

Nesta nova ferramenta, ha uma identificacéo visual para chamar a atencéo da gestéao,
guando h& entrega de mais de 15 atestados é adicionado um sinal de alerta preto,
guando ha um nuamero entre 10 e 15, é adicionado um sinal de alerta vermelho, entre
5 e 10 atestados apresentados € adicionado um sinal de alerta amarelo. Desta forma

o time de gestédo pode ter mais um critério para analisar seu time.
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Figura 6 — Dashboard Indicador de Atestados Médicos

IND'CADOR DE ATESTADOS ME’D'COS De 01 pe Janeiro oe 2018 A 04 oe Janero oe 2022 J].I].I]Jl Acassar Tabela: I

Gestor (17

Idude Entre

Entre 15 20
((Entre 20 ¢ 32 3
((Entra 3¢ 34
((Entra 24 ¢ 26
((Enitre 26 o 25 anos de
((Entre 28 ¢ 30 anos de id..
(Entre B¢ 32 anoz de i

GRAFICOS DE MONITORAMENTO: —1

ProporgSa de Atessadas por Unidade Tatal de Atestados Vs Dias e Afastamento Total de Atessados por Turng

 bower Transmision W fuidPower 5 Logitics —esdus —S—Dis de Afstaments WhowerTramminen mOsidfows  slogkties W BTen paman

u x
E

36 =

. - 155
PR [ M 0 D BN D e
¥ u
:
. B
. a
Pawer Transmiss ian Fluid Pamer Laghtica 18 Tur . v

Total de Atestados por s

EEEEEEEE
EEEEEEE
v EEEEE

 Power Trammivion  WAlidbower  milogitics * Toml

. EEE

pEEEEEE

Midia da ldacle Vs Atestados Apresentados
W Pawer Trenamission  ® fluid Power Lagitice

1 S Fue
-
1m a
m {3 N .
. Tt
- .
ull u . w

= . u . B . , BOM  20%

1 3 1 # ] § 1 1 i 1 # 1 5 | 1 ] 1 i

¥ 03 &1 3 1 i ¥ 1 3 ¥ 3 1 i 3 3 1 3

[ A | i 3 o3 ¥ 3 0% i i H O N, 4

E 0§ §F F @ E 0§ 8 B P O} £ ] £ i B £ feate i S

] E £l s ] H Ll i 3 ® 8 8 A 2 a &

i A& § y 0§ 3 3 N R | 1 H ]

] ] H 3 E 5 £ ] H 5 = O b i

FLr—
Gestor - Atestacios/Dias de Afastamento [Top 20]

= Siravite itk
BAtesge ® D de Aataments

= Gl g HECE

= -
@ - [T ———
m o  Pumaniane b s b s pasio d i
“ - bt
- a a . o a 7 3 100 Srdr do g o rotador
i W
% H & ] g ] 2 ) 5
§ 3 £ i i H ] i H i H H i H H [—
o H El 3 H B & ] ] H El z 3
i I - T S - S : e
H H H £ H H E 3 i g H § &
; [ T T R B R | A R
] O i i : H
B ]

Fonte: Autoria Prépria

Esta ferramenta foi criada como um plus para uma analise de performance,
desempenho ou até mesmo ajudar nas definicdes e decisdes estratégicas do time da
direcdo da empresa e, ndo deve ser usada de forma individualizada para tomadas de

decisoes.

Vejam que nos exemplos expostos nas Tabela 3 — Situagdes Extremas “Alerta Preto”,
Tabela 4 — Situagdes de Risco “Alerta Vermelho” e Tabela 5 — Situa¢des de Atencéo
“‘Alerta Amarelo”, € possivel vermos o sinal de cor apresentado na coluna 01, a
tendencia dos ultimos 6 meses na coluna 2, o registro do funcionario na coluna 3, o
tempo de empresa na coluna 4, o numero total de atestados apresentados dentro do

periodo filtrado na coluna 5 e, o total de dias de afastamento que estes atestados
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causaram. Para protecdo dos dados alguns itens bastantes relevantes foram ocultos

das tabelas, mas, ha mais informacdes relevantes para o time de gestéo.

Tabela 3 — Situagdes Extremas “Alerta Preto”

Sinal de Tendéncia Total de Total de Dias de
Alerta -T: Gmese: ™ RE[ - Tempo de Empresa Atestados ™ Afastamento | ™

. 18210 Entre 5 e 7 anos 73 135

. /18244 Entre 5 e 7 anos 69 180

. :” 17699 Entre 9 e 11 anos 22 99

® /1 17462 Entre 13 e 16 anos 27 45

. / 17269 Entre 16 e 20 anos 15 47

. :” 31750 Entre 7 e 9 Anos 28 116

. 18308 Entre 5 e 7 anos 20 61

[ ] S ara Entre 16 e 20 anos 17 17

. / 18047 Entre 7 e 9 Anos 17 37

. :” 18368 Entre 2 e 3 anos 19 71

Fonte: Autoria Prépria
Tabela 4 — Situa¢des de Risco “Alerta Vermelho”

Sinal de Tendéncia Total de Total de Diasde
Alerta |~T: G6meses ™ RE| - Tempo de Empresa Atestados| ™ Afastamento ™

® /1 30427 Mais de 20 anos 10 13

. 31912 Entre 5 e 7 anos 12 27

. ; 32072 Entre 4 e 5 anos 12 13

. ,«" 18211 Entre 5 e 7 anos 10 30

® 31324 Entre 13 e 16 anos 13 3

. ,«" 31016 Mais de 20 anos 10

. / 18357 Entre 3 e 4 anos 12

. 32103 Entre 2 e 3 anos 10 37

Fonte: Autoria Prépria



Tabela 5 — Situagbes de Atencao “Alerta Amarelo”

Sinal de
Alerta

-7

Tendéncia

6 mese:

-

RE

Tempo de Empresa | _

Total de
Atestados

-

Total de Diasde
Afastamento

. g

14

i8

i8

99

24

i3

22

10

16

12

16

i3

19

13

11

12

196

31

Fonte: Autoria Prépria
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Um ponto bastante relevante neste estudo é que, em alguns casos os funcionarios

que usam a fuga dos atestados devido algum descontentamento, consegue se

readaptar com outra gestéo, outro posto de trabalho, outro turno de trabalho, etc... e

continuam contribuindo de forma significante para a empresa e para si mesmo.

“‘Demitir quando necessario. Afastar de 5% a 10% por ano

daqueles mais mal avaliados do time, abrindo espaco para

novos valores e dando oportunidade para que os demitidos

encontrem tarefas em que sejam mais felizes e valorizados”
(VICENTE FALCONI, 2017)

Em outros casos, pudemos constatar que nem sempre é possivel conquistarmos o

reengajamento do funcionario, e atingimos um ponto em que 0 mesmo nao contribui

mais, ndo quer ajuda e, comecga a causar diversos problemas como problemas de

relacionamento com a equipe, baixo comprometimento com metas e afazeres,

disseminar discoérdias entre os colegas, etc... quando atingimos este ponto, ndo temos

outra escolha a ndo ser a demissao.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo demonstrar que é possivel controlar de maneira
efetiva as taxas de absenteismo dentro das empresas, basta aplicar programas bem
conduzidos visando a prévia identificagdo das possiveis causas antes mesmo que
aconteca e, ndo deixar de monitorar com constancia os indicadores tratando os

desvios de maneira correta.

E importante ressaltar que neste estudo de caso, o absenteismo aparece como um
problema gerencial que deve ser conduzido por um time multidisciplinar envolvendo
as areas de Recursos Humanos, Saude e Seguranca, Medicina do Trabalho e, o corpo
de gestores para que deem suporte adequado aos funcionarios visando o bem-estar

e o desenvolvimento do programa.

Destacou-se como resultado para esta monografia, que a maior taxa de absenteismo
decorre de insatisfacdes por fatores que nao estado diretamente atrelados a saude,
ergonomia ou condicdes ambientais dos postos de trabalho e sim, falta de
reconhecimento, insatisfagdo com o posto operacional ou até mesmo o turno de
trabalho, perseguicao por parte da gestdo, assuntos pessoais mal resolvidos, atritos
com a gestdo direta ou colegas de trabalho; alguns destes fatores contribuem para
gue o funcionério busque a valvula de escape mais facil que é, apresentar atestados
no ambulatério médico! Desta forma o funcionario tenta mascarar o problema e, algo
que poderia ser tratado de imediato pela gestao direta acaba se tornando um ciclo

viciante, e quanto mais houver demora para abordar/tratar o caso mais dificil se torna.

A gestdo que esta diariamente na linha de frente como supervisores e lideres,
precisam saber lidar com cada caso, fatores de insatisfacdo mal resolvidos irdo gerar
cada vez mais taxas de absenteismo ou até mesmo baixa performance no dia-a-dia;
um programa que vise o aperfeicoamento destes lideres pode contribuir muito para

tratar os desvios da melhor maneira possivel.

Uma ferramenta essencial para identificacdo de fatores de insatisfagdo conforme
descritos no paragrafo acima, € a realizacdo de pesquisa de satisfacdo frequente

dentro da empresa, uma pesquisa séria onde os funcionarios possam apontar cousas
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de insatisfacdo seja por parte da gestdo, condicdo de trabalho, beneficios, salérios,
etc... onde eles se sintam a vontade para relatar qualquer assunto que Ihe deixe

insatisfeito naquele momento, com a possibilidade do anonimato, caso opte por isso.

Est tipo de pesquisa ira trazer grandes beneficios para a empresa, a equipe de gestao
podera analisar as principais causas e trata-las para que nao se tornem crénicas.

O trabalho mostrou-se bastante atil no tratamento preventivo do absenteismo, ja que
apresenta diversas informacgdes relevantes acerca do assunto, isso faz com que a
direcdo da empresa possa tomar decisdes com mais eficiéncia e, atrelar os demais
programas ja existentes dentro da organizacdo como por exemplo, performance,

programas de desenvolvimento e plano de carreira.

Frente a estes aspectos apresentados, conclui-se que se faz necessario aprofundar-
se ainda mais neste universo pois com isso, podemos prevenir € minimizar o
absenteismo, sem esquecer que cada empresa é um universo diferenciado e

necessita de suas préprias analises e estudos para um tratamento eficiente.
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