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RESUMO

NAUPAY VILLARROEL, Nadia I. Um estudo de caso na Empresa Brasileira de Correlos ¢
Telégrafos — ECT, 2004. (84 f.). Trabalho de Conclusdao de Estagio (Graduagio em

Administragdo). Curso de Administragdo, Universidade Federal de Santa Catarina,

Floriandpolis, 2004.

E de grande importancia para a empresa diagnosticar as principais causas de
absenteismo provocadas por problema de saide. Uma vez que, detectando as principais causas,
torna-se possivel controlar para que o indice de absenteismo seja 0 mais baixo possivel, com a
implementa¢do de programas de promogdo saude e prevencdo de doengas. Dessa forma ¢
possivel proporcionar uma melhor qualidade de vida para funciondrios e, em conseqiiéncia

disso, a empresa ganha em produtividade.

Entendendo que poderia ser util para uma empresa, ter um sistema especialista que
auxiliasse a area de recursos humanos a detectar os principais problemas de absenteismo por
doengas e suas caracteristicas, foi desenvolvido um sistema de apoio ao diagnostico de
absenteismo. Este sistema gera uma base de conhecimento dinamicamente, através da jungdo
do banco de dados de exames periodicos e banco de dados de atestados médicos dos

funcionarios, aplicando o raciocinio probabilistico em rede.



ABSTRACT

It's of great importance for a company diagnose the main absenteeism causes
provoked by health problem. Once, detecting the main causes, it become possible to control
that the absenteeism index is the bass possible, with the implementation of programs of
promotion of health and prevention of diseases. In that way it’s possible to provide a better

life quality for employees and, of that, the company wins in productivity.

Understanding that it could be useful for a company , to have a specialist system that
aided the area of human resources to detect the main absenteeism problems for diseases and
it’s characteristics , it was developed the probability specialist system to support to the

diagnosis of Absenteeism .

This system generates a base of dynamic knowledge, through the junction of the
database of periodic exams and the database of employees doctors certificates, applying the

probability reasoning in Bayesian networks .
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1 INTRODUCAO

O absenteismo é auséncia ao trabalho por qualquer razdo: doengas, acidentes de
trabalho, direitos legais (doag¢do de sangue, participagdo em juris ou elei¢des, licenga,
maternidades, etc.), fatores sociais (emendar feriados, copa do mundo, feriado religioso ndo
oficial, legalizagdo de uma falta gerada por outra motiva¢do nio relacionada a saude, etc.).

Em relag¢do as doengas, o comportamento pode variar entra as pessoas, pois uma mesma
patologia, com a mesma gravidade, pode motivar ou ndo um trabalhador a ndo comparecer ao
emprego. Algumas vezes a sua auséncia independe da decisdo, como ocorre nas doengas e
acidentes graves. Por outro lado, o absenteismo pode estar demonstrando uma rejei¢do ao
trabalho, insatisfagdo com o salario, com as politicas da empresa, com as condi¢des do
trabalho. Isto é particularmente verdade nas faltas de pequena durag@o e quase sempre proxima
de feriados ou fins de semana.

O absenteismo ocasiona ndo sO custos diretos a4 empresa, mas também indiretos,
representado pela diminuigdo da produtividade, aumento do custo de producdo, redugdo de
qualidade do produto, diminuigdo da eficiéncia no trabalho e problemas administrativos.

O principal indicador utilizado para o absenteismo é o INDICE DE ABSENTEISMO

(IA). O indice de absenteismo € a relagdo entre o numero de dias perdidos, multiplicado por
100 e o produto entre o nimero médio de empregado e o niimero de dias dos trabalhadores.
Ele indica a percentagem do efetivo de empregados que esta afastado no periodo estudado,
exemplificando: se uma empresa com 800 empregados teve um indice de absenteismo de 2% ,
significa que 16 empregados, em média, estiveram ausentes permanentemente no periodo
estudado. Este € o custo direito do absenteismo.

Ele permite, também, comprar areas diferentes da mesma empresa, de empresa
semelhantes ou distintas.

Empresas existem, em que o comando € desgastante, desde o proprietario, que muitas
vezes ndo ¢ sutil, este maltrata os diretores, que maltratam os gerentes, que maltratam os
chefes, que maltratam os supervisores, que maltratam os operarios, que maltratam as mulheres,
que maltratam os filhos, que maltratam de volta ao pais e a cadeia reacional de subida se
instala, voltando a agressdo a empresa, de alguma forma, na maioria das vezes sob vandalismo
ou sabotagem.

Outras causas sdo os baixos salarios, a insalubridade, o desconforto, ou 0 mal ambiente
de trabalho, por causas variadas, que abordam-se, sobre “sabotagem — identificagdo e controle”

inédito no mundo.
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A melhor forma se diminuirem os afastamentos por atestados médicos é tendo um eficaz
departamento médico na empresa que dé de fato cobertura aos incapacitados, assistindo-os em
casa, com consultas e aplica¢des de assisténcia para-médica, ou ainda através de uma eficiéncia
assisténcia social (ndo se entende por patrulhadora ou xerife), onde o funciondrio feito cliente,

agradecido por tal atengdo, lute pelo retorno ao trabalho quanto mais antes.

1.1 Geréncia de Recursos Humanos — DR/SC

Uma grande Empresa ndo se constitui somente de planos, objetivos, metas e estrutura
material. Sua riqueza maior € o ser humano. Por isso a ECT acredita que, para alcangar seus
objetivos, deve ter a constante preocupag¢do de aprimorar seus recursos humanos. Como
prestadora de servigos a coletividade, suas ag¢Oes estdo voltadas para uma continua melhoria da
qualidade dos produtos € servigos que oferece.

A Geréncia de Recursos Humanos — GEREC da ECT tem como visio uma
“organiza¢do humanizada, plena de talentos que contribuam para o sucesso da Empresa € a
satisfagdo dos clientes”, com a missdo de “prover a ECT de seres humanos qualificados e
motivados, visando assegurar a exceléncia dos servigos prestados aos clientes, dentro de
padrdes de efetividade e de lucratividade”.(ECT, 2003a).

Seu efetivo é composto de 45 empregados, além de contar com colaboradores do SESI,
estagiarios e adolescentes assistidos, constituindo ao todo 70 empregados.

A Geréncia de Recursos Humanos da DR/SC ¢ distribuida da seguinte maneira:
Supervisdo Administrativa; Se¢do de Administragdo de Recursos Humanos — SARH; Seg¢do de
Treinamento e Desenvolvimento e Subgeréncia de Relages do Trabalho.

A Supervisdo Administrativa ¢ composta de um empregado e um menor assistido. Suas
principais atribui¢6es sdo:
a) Desempenhar atividades administrativas referentes ao pessoal lotado na Geréncia;

b) Elaborar estimativas de consumo, requisitar, receber, guardar, controlar e distribuir o
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material necessario a execugdo das atividades da Geréncia;

c) Desempenhar as atividades de registro, distribui¢do, controle e arquivamento de documentos

recebidos e expedidos, assim como, os de tramitagéo interna.

A Secdo de administragdo de recursos humanos € composta por onze empregados e trés
estagiarios, sendo dividida em supervisdo de pagamentos, supervisdo de cadastro e beneficios.
Suas principais atribui¢ées sédo:

a) Executar servigos relativos ao cadastro de pessoal da empresa, além de manutengdo e
atualizagdo dos mesmos, efetuar abertura e atualizagdo das fichas cadastrais, arquivamento e
manutengdo das mesmas, organizar e controlar a escala anual de férias dos empregados,
fazer a inscrigdo dos empregados no PASEP;

b) Acompanhar a elaborag@o das folhas de pagamento, executar os servigos relacionados ao
pagamento do pessoal, apuragdo de freqii€ncia e pontualidade, calculo de créditos e
descontos na folha, confecgdo dos recibos € comprovantes de pagamentos, devendo ainda,
encaminhar os documentos de pagamentos aos 6rgaos responsaveis pela sua liquidagio;

¢) Administrar os programas de beneficios econdmicos e sociais oferecidos pela empresa a seus
empregados.

A Sec¢do de Treinamento e Desenvolvimento é formada por oito empregados e duas
estagiarias, sendo dividida em areas de captagdo por concurso publico, treinamento e area de
psicologos.

O sistema de treinamento e desenvolvimento do pessoal dos Correios € composto de
cinco Centros de Treinamento, 18 unidades regionais de capacitacdo e da Universidade
Correios Postal, localizada em Brasilia.

Dentre as principais atribuigdes da Se¢do de Treinamento e Desenvolvimento esta o

Gerenciamento de Competéncias e Resultados.
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Dentre outros cursos oferecidos aos empregados estdo: cursos de informatica,
gerenciamento de projetos, estatistica aplicada, gestio da qualidade, expressdo verbal,
otimizacao da leitura.

A Subgeréncia de Relagdes do Trabalho — SURET ¢ formada por 16 empregados,
distribuidos na Se¢do de Satide e Secdo de Integragdo/Servigo Social. A Segdo de Satde é
composta das Supervisoes de Contas Médicas, de Ambulatorios e de Medicina e Seguranga do
Trabalho. Suas principais atribui¢des sao:

a) Na supervisdo de contas médicas, administrar os convénios, os contratos de prestagdo de
servigos de assisténcia médica, hospitalar e odontologica a todos os empregados, analisar
tabelas hospitalares e manter os cadastros de credenciados atualizados;

b) Nos ambulatérios, execugao e controle dos servigos médico-odontologicos prestados aos
empregados, providenciar exames solicitados, manter controle estatistico dos atendimentos
prestados, entre outros servi¢os operacionais;

¢) Quanto 2 medicina e seguranca do trabalho, realizar os exames pré admissionais,
periddicos e demissionais, identificar e estabelecer programas de prevengdo de doengas,
identificar e propor alternativas de eliminar situagdes de periculosidade e insalubridade em
ambientes de trabalho, acompanhar e dar apoio as atividades da CIPA.

d) A Secdo de Integracio e Servigo Social ¢ dividido em Supervisio de integragio empregado
empresa e Assistentes Sociais. Suas principais atribui¢des sdo: realizar atividades esportivas,

executar programas de bem estar social, aconselhando e orientando ag¢Ges conjuntas,

envolvendo a Diretoria Regional, os empregados e as familias.
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1.1.1 Dispositivos legais e normas internas
As normas gerais € os procedimentos definidos no Manual de Pessoal, a serem
utilizados na administra¢do do pessoal da Empresa, englobam todas as atividades relativas a

recursos humanos, treinamento e desenvolvimento e rela¢des do trabalho.

A ECT segue as normas trabalhistas constantes da Consolida¢do das Leis do Trabalho
(CLT), da Constitui¢do Federal e de demais instrumentos oriundos do poder executivo,
legislativo e judicidrio. As normas internas sdo tomadas por decisdes da Diretoria da Empresa,
através de pareceres emitidos pelo Departamento Juridico e demais Departamentos envolvidos

com a administragio do pessoal, padronizando os procedimentos da Area de Recursos

Humanos da Empresa.

1.1.2  Filosofia de recursos humanos

A filosofia de Recursos Humanos da ECT tem como finalidade definir as agGes
administrativas de todos os Orgdos que integram sua estrutura, na qual estdo claramente
identificados os principios de gestdo e de crenga nos recursos humanos da empresa, os quais
devem sustentar, de forma permanente, os esforgos direcionados para a consecugdo dos
objetivos da ECT e para o seu crescimento, visando a manuten¢do da grande credibilidade
obtida junto a sociedade brasileira, em decorréncia da qualidade dos seus servigos.

Os principios de gestdo de RH sdo os grandes referenciais que devem orientar as
relagGes entre Empresa/Empregados, Empregados/Empresa e Empregados/Empregados, com
vistas ao alcance da missdo da ECT de prestar servigos postais, telegraficos e assemelhados,
compativeis com as necessidades dos nossos usuarios € em todo o territdrio nacional.

A crenga nos Recursos Humanos da Empresa ¢ a atitude esperada de cada empregado na

consecu¢do da missdo e dos objetivos da ECT, com o seu perfeito engajamento e



17

comprometimento com a filosofia de recursos humanos estabelecida.

A filosofia de Recursos Humanos da ECT consiste na exteriorizagdo dos valores que
devem sustentar e dar consisténcia as praticas administrativas ligadas a relagdo entre a Empresa
e o seu publico interno, com base nos quais se devera construir a cultura organizacional da
ECT.

1.1.3 Principios de gestdo de recursos humanos

Os principios de gestdo de recursos humanos da ECT sao os referenciais que devem
orientar as ag¢Oes voltadas para a administragdo dos recursos humanos da Empresa, entre eles
estdo:

1. Principios de respeito ao individuo: o respeito ao individuo implica na busca da criagdo de
condigdes para a satisfagdo das necessidades das pessoas de forma permanente e ndo apenas
quando for conveniente ou oportuno. Para que isso aconteca, ¢ fundamental a
institucionalizagdo de comportamentos que se caracterizam pela continua pratica de justiga

nas relagdes de trabalho. E empresa deve criar condig¢des, de forma a garantir:

a) Manuteng3o de salario sempre compativel com o trabalho exigido e coerente com o mercado
de empregos, externo a ECT;

b) Condig¢des de trabalho saudaveis e seguras;

c) Seguranga do emprego, exceto para os casos incontornaveis de baixo desempenho,
negligéncia ou falha ética;

d) Integrag3o social entre os empregados, fato que influi diretamente no crescimento da
Empresa e que depende do permanente exercicio da capacidade de conviver numa relagdo de
confianga mutua, sinceridade e responsabilidade;

e) Oportunidade para utilizar e desenvolver capacidades humanas, otimizando a aplicagdo dos

conhecimentos e habilidades dos empregados;



f)

g)
h)

2.

a)
b)

d)
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Perspectiva de crescimento, individual e profissional;
Clareza e justi¢a no sistema de recompensa € puni¢ao;
Franqueza nas relagdes interpessoais, observando-se a privacidade de julgamento, de

equidade, de informagdo e de participagéo.

Principio do realismo: com vistas ao cumprimento da missdao dos Correios, a Empresa
precisa ter muito bem ajustado a sua percep¢do da realidade que a cerca, nos seguintes
aspectos: ter consciéncia dos seus limites, na medida em que a sua falta levaria a Empresa a
assumir compromissos que néo poderiam ser cumpridos; ter flexibilidade, na medida em que
sendo a ECT uma empresa prestadora de servigos essenciais para a comunidade, exige-se de
todos os seus recursos humanos o maximo de respeito e flexibilidade, em rela¢do a
percepcdo desta comunidade; ter pessoal competente no que faz, isto €, com capacidade para

resolver problemas e otimizar a utilizag@o dos recursos disponiveis.

. Principio da busca do desenvolvimento: a prosperidade e a perpetuagdo da missdo da

empresa estdo ligadas diretamente a busca constante de cada um dos seus empregados pelo
desenvolvimento e crescimento proprios, dos outros ¢ da comunidade. O progresso da
empresa tem relagdo intima com o constante desenvolvimento de seus empregados, que se

transformam em participes desse processo quando permanentemente engajados:

Na busca constante da melhor maneira de fazer as coisas;

Na pesquisa, no desenvolvimento € no dominio de novas técnicas e tecnologia aplicaveis ao
servi¢o de Correios;

No seu auto-desenvolvimento;

Na busca do sucesso e do progresso da empresa para o atendimento da comunidade.
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1.1.4 Politica de recursos humanos

A politica de Recursos Humanos deve ter como alvos principais: a consolidagdo da
filosofia de Recursos Humanos da ECT, o fortalecimento da func¢é@o gerencial e a melhoria da
qualidade de vida no trabalho de todos os empregados.

Os principios de respeito ao individuo, de realismo e de busca do desenvolvimento
devem ser aplicados por todas as chefias no relacionamento com seus subordinados.

As chefias, em todos os niveis, sfo as principais responsaveis pela gestdo dos recursos
humanos da empresa, cabendo a elas, administrar com competéncia os conflitos de
relacionamentos, exercendo e estimulando na empresa a pratica do didlogo, da critica
construtiva e da conciliagéo de interesses.

Todas as chefias devem assegurar o desenvolvimento € a correta aplicagdo da

capacidade e discernimento humanos para trabalhar com pessoas, utilizando mecanismos de

motivagdo e de lideranga eficaz.

1.1.5 Diretrizes da politica de recursos humanos

As diretrizes de recursos humanos da ECT sdo estabelecidas com a finalidade de
propiciar beneficios e bem-estar aos seus empregados, nos diversos niveis hierarquicos,
objetivando melhorar cada vez mais o desempenho nos seus trabalhos.

Dentre as suas diversas diretrizes, destaca-se:

a) Promover agdes no sentido de assegurar condigdes de permanéncia na empresa, aos

empregados que apresentarem bom desempenho e/ou néo incorrerem em negligéncia e/ou



b)

d)

g)

h)

i)

k)

D
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falha ética,

Promover a renovagdo do quadro de pessoal da empresa através da utilizagdo das
oportunidades naturais, tais como: incentivo e apoio a aposentadoria e substitui¢do dos
empregados improdutivos e/ou ndo engajados na filosofia empresarial da ECT.
Administrar a massa de saldrios de modo a contribuir para o equilibrio econémico-
financeiro da empresa e manter sua competitividade no mercado de trabalho;

Atualizar, permanentemente, os beneficios da empresa, de forma a atender as
necessidades sociais dos empregados, dentro das possibilidades da ECT, e respeitadas,
porém, as condi¢Ges praticadas por outras organizagdes, tornando os beneficios,
efetivamente, instrumentos de fixagdo e motivagdo do corpo funcional;

Ampliar os canais e melhorar a qualidade da comunicagdo empresa/empregados;

Fazer chegar junto aos empregados, através de suas chefias, agdes que proporcionem sua
maior participagdo e integragdo na empresa, e, também, de seus familiares;

Detectar, analisar e estimular programas e agbes que visem a capacitag@o das chefias na
abordagem de solugdo de problemas sindicais;

Profissionalizar, cada vez mais, o relacionamento com as entidades sindicais;

Manter a direg¢do e os diversos niveis de chefia da empresa permanentemente informada
sobre as mudangas sdcia politicas, suas tendéncias e reflexos em nossa organizagio,
propondo ag¢des preventivas;

Desenvolver uma politica de saide e seguranga no trabalho, ndo sé voltada para
condig¢des fisicas de trabalho, mas também aos aspectos psicossociais ligados a saude;
Definir, claramente, nessa politica, os direitos e deveres da empresa, chefias e
empregados, buscando a participa¢gdo e 0 comprometimento desses segmentos na sua
implantagdo e efetiva execugao;

Propiciar condigdes que estimulem o auto-desenvolvimento;
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m) Desenvolver, coordenar € acompanhar a implementagdo de uma politica de
desenvolvimento permanente do quadro de chefias da ECT;

n) Manter mecanismo de planejamento, acompanhamento e avaliagdo da carreira ¢ do
desempenho dos empregados;

o) Direcionar as agdes de treinamento técnico-operacional para melhoria da qualidade dos
servigos prestados;

p) Crar mecanismos de identificagdo, avalia¢do e preparagdo de empregados com potencial
para ocupar fungGes gerenciais;

@  Promover, através das Associagdes Recreativas — ARCO’s — atividades de lazer nas suas
diversas modalidades, visando a auto-realizagdo, o desenvolvimento da criatividade € a

integragdo social dos empregados e seus familiares.

Assim como é de responsabilidade das chefias da empresa praticar e disseminar,
continuamente, os valores contidos na filosofia de recursos humanos da ECT junto a sua equipe

de trabalho, é também responsabilidade de todos os empregados:

a) Contribuir para que a missdo da empresa seja permanentemente cumprida € os seus objetivos
plenamente atingidos;

b) Ter compreensdo de seu real papel na empresa, do que deles € esperado e dos padroes pelos
quais serdo avaliados;

¢) Exercitar, permanentemente, sua capacidade de conviver numa relagéo de mutua confianga,
sinceridade e responsabilidade, preservando sua dignidade e respeitando a dos outros € a da
empresa;

d) Usar sua experiéncia, criatividade e o fato de estar normalmente mais perto do problema,

para propor solu¢des para o mesmo, bem como melhorias na forma de desempenhar suas
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tarefas;

e) Buscar o autodesenvolvimento a nivel pessoal e profissional;

f) Buscar, com franqueza e boa fé, respostas as duvidas surgidas diante de decisdes sobre as
quais tem alguma ressalva, contribuindo para melhores solugdes, € acatando com lealdade
as decisdes resultantes;

g) Colaborar, a nivel pessoal e profissional, com os demais empregados.

1.2 TEMA E PROBLEMA

Quais as causas do absenteismo na ECT - Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos

com base nos anos 2001,2002 e 2003?.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este estagio foi realizado para que possa ser apontado algumas falhas na empresa que
podem estar causando problemas de absenteismo e rotatividade, o estidgio me proporcionou
aprendizado pratico e ao mesmo tempo estard ajudando a empresa a repensar atitudes e
conceitos este é muito importante, pois além de ser um problema interno, pode-se tornar um
problema social, pois atualmente esse tema ¢ a maior causa das demissGes ndo apenas de esta
empresa , mas de varias outras, por isso €le precisa ser analisado a fundo, e muito do que foi
ensinado no curso até agora pode servir como base de aplicagdo, por exemplo: em Teoria
Geral de Administragdo (TGA) o estudo de Taylor podera enriquecer o trabalho trazendo
idéias de como melhorar o desempenho e a produtividade, que ja eram preocupagdes na
época , e, outras disciplinas poderdo ajudar também como por exemplo em Administragio
de Recursos Humanos (ARH) onde estudamos sobre motivagdo, gestio de pessoas, €
importancia da lideranga, e a psicologia onde aprendemos a conhecer melhor o ser humano e

suas necessidades (Teoria de Maslow), todas essas informagGes juntas e comparadas com a
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realidade interna da empresa podera servir como base de possiveis mudangas.

Com o aumento da competitividade nas empresas, surge uma preocupag¢do maior com a
qualidade de atendimento e prestagdo de servigos, o que acaba ocasionando sobrecarga de
trabalho ao individuo e ao grupo. Por este motivo as empresas estdo cada vez mais preocupadas
com a qualidade de vida dos seus empregados, principalmente com a relagdo saude e doengas
ocupacionais, cujo um dos principais objetivos € o controle ou redugio do absenteismo.

O absenteismo ocasiona ndo s6 custos diretos, mas também indiretos, representados
pela diminuig3o da produtividade, aumento do custo de produgZo, redu¢do da qualidade do
produto, diminuig¢do da eficiéncia no trabalho e problemas administrativos.

A criagdo de uma ferramenta que possa apoiar o diagnostico de absentismo por doengas
¢é de grande utilidade para a area de recursos humanos da Empresa Brasileira de Correios €
Telégrafos (ECT). Pois uma vez que possa diagnosticar quais sdo as principais doengas que
provocam o absenteismo, e a caracteristica das pessoas que apresentam essas doengas, sera
possivel implementar programas de controle e prevengdo de doengas mais especificas, bem

como campanhas de esclarecimentos.

1.3.1 Importancia

As razdes pelas quais este trabalho foi realizado ¢ para ter uma visdo de um sistema.
Portanto, um sistema de controle de freqiiéncia de pessoal, numa empresa, é mais que
necessario, sob o ponto de vista racional, € um grande instrumento de trabalho, para os
profissionais de Administragio de Pessoal e de Recursos Humanos, pois através desses
controles que encontrara resposta respostas as “as causas” do problema de absenteismo no

trabalho, bem como de utilizagdo nos calculos para folha de pagamento de salario.
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1.3.2 Oportunidade

As portas da virada do milénio é cada vez maior o0 nimero de empresas brasileiras que
se sensibilizam com a gravidade da independéncia quimica no ambiente de trabalho ¢ seus
efeitos negativos sobre a produtividade e a qualidade de vida dos funcionérios. Estabelecer uma
cultura capaz de enfrentar o problema, criando programas de prevengio de tratamento, torna-se

o grande desafio para profissionais de RH.

1.3.3 Viabilidade

O comprometimento e atencdio dispensada pelas chefias e principalmente pelo Gerente
de Recursos Humanos da Diretoria Regional de Santa Catarina demonstrou grande interesse
pelo tema e problema propostos neste trabalho. O que se comprova devido & facilidade de

acesso e disponibilidade dos dados e obtengdo das informagdes € esclarecimentos sobre o tema.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Verificar e avaliar as possiveis causas do absenteismo na empresa, em razéo das

condi¢des de satide da empresa em estudo, considerando o ano 2001,2002 e 2003.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos apresentados sao:

a) descrever a empresa ECT, apresentando seu histérico.

b) Identificar as razdes da auséncia ao trabalho (direitos legais, fatores sociais, fatores
culturais).

¢) Verificar o nimero de funcionérios afastados por atestados médicos;

¢) Identificar os impactos no processo de produgéo;

f) Verificar em que nivel hierdrquico acontece com maior freqiiéncia absenteismo por

atestado médico.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Guimardes Sobrinho (2003), absenteismo é a auséncia ao trabalho por
qualquer razdo: doengas, acidentes de trabalho, direitos legais (doagg@o de sangue, participagdo
em juris ou eleigdes, licenga de maternidade).

Para Chiavenatto (1999), nem sempre as causas do absenteismo estdo no proprio
empregado, e sim na organizag3o, supervisdo deficiente, empobrecimento de tarefas, falta de
motivagdo e estimulo, condi¢des desagradaveis de trabalho. Salienta ainda que, as principais
causas de absenteismo sdo por: doengas efetivamente comprovadas, doengas ndo comprovadas,

razdes de carater familiar e falta voluntarias por motivos diversos.

Em relagdo as doengas, com a mesma gravidade, pode motivar ou ndo um trabalhador a
comparecer ao emprego. Algumas vezes a sua auséncia independe de sua decisdo, como ocorre
nas doengas e acidentes graves. Por outro lado, o absenteismo pode estar demonstrando em
rejeigdo ao trabalho, insatisfagdo com o salario, com as politicas da empresa, com as condigdes
de trabalho (GUIMARAES SOBRINHO, 2003).Desde a época de Taylor, ja se pensava em
harmonia, cooperagdo, rendimento, desenvolvimento e eficiéncia do homem no trabalho, ja se
percebia o quanto se perdia com a auséncia destes fatores numa organizagdo, portanto ¢
necessario identificar as causas desta auséncia, uma vez que elas podem ser o motivo do nivel

alto de absenteismo e rotatividade de uma empresa.

"(...) Para alcangar essa colaboragdo do operario, Taylor e seus seguidores desenvolveram

planos de incentivos salariais e de prémios de produg@o(...)". (Chiavenato, 1993, p.71).

Segundo Chiavenato, apds a racionalizagdo das tarefas e padroniza¢do do tempo de
execugdo do trabalho, uma vez selecionado cientificamente o operario e treinado de acordo
com o método preestabelecido, restava fazer com que o operario colaborasse com a empresa e
trabalhasse dentro dos padres de tempo previstos, entdo desenvolveram planos de incentivos
salariais e prémios de produ¢do onde a idéia bésica era a de que a remuneragdo baseada no
tempo (empregados mensalistas, diaristas ou horistas por exemplo) ndo estimulava ninguém a
trabalhar mais e deveria ser substituida por remuneragio baseada na produgio de cada operario

(salario por pega, por exemplo): o operario que produzisse pouco ganharia pouco € 0 que



produzisse muito, ganharia na propor¢do de sua produg¢do. Entretanto, fazia-se necessario um
estimulo salarial que fizesse com que os operarios trabalhassem de acordo com o tempo padrio,

ou se possivel, o ultrapassassem.

Com o plano de incentivo salarial, Taylor procurava conciliar os interesses da empresa
em obter um custo de produgdo cada vez mais reduzido e conseqiientemente, maior
produtividade e maior rendimento, com os interesses dos operdarios em obter salarios mais
elevados. Essa identidade de interesses de patrdes e empregados quanto a participagdo nos
ganhos proporcionados pela administragdo cientifica levou Taylor a julgar que o que era bom

para a empresa (eficiéncia = maior lucro) era igualmente bom para os empregados (maior

produgdo = maior salério).

De acordo com Taylor, muitas vezes as causas da desmotivag¢do do funcionario pode
estar ligado aos planos de incentivos da empresa, ndo apenas salariais, mas incentivos gerais
que levem o funcionario a trabalhar com alegria, com motivag¢ao, ndo utilizando seu tempo
manipulando maneiras de faltar e levar atestados médicos, muitas vezes mentirosos. Os
encarregados e lideres devem estar bem atentos a tudo e a todos, muitas vezes a lideranga pode
ser a causa dos problemas, em vez de ser a solugdo, ¢ necessario entdo, montar objetivos ¢

metas a eles para que se possa melhorar e entender o que esta acontecendo e verificar onde esta

o problema.

"(...) A.P.O (Administrag¢ao por Objetivos) € um sistema dindmico que integra a necessidade da
companhia de alcancar os seus objetivos de lucro e crescimento, a par da necessidade do
gerente de contribuir para o seu proprio desenvolvimento, (criado em 1954 por Peter F.

Drucker apud Chiavenato, 1993, p.362).

Na administracdo por objetivos (APO) Drucker defende a idéia de criar objetivos ¢
determinar os resultados que um gerente em determinado cargo devera alcangar, pois ¢
necessario que a lideranga/encarregados tenham metas, em especial para diminui¢do do nivel
de absenteismo/rotatividade da empresa, pois € um fator que causa prejuizos altos, tanto com a
falta que muitas vezes ¢ justificada por atestados, tanto com a substitui¢do da pessoa que faltou
e a demissdo futura que com certeza causa mais prejuizos: substitui¢do definitiva, treinamento
de novos funcionarios, gasto com indenizagdo, e ainda inseguranga no trabalho para aqueles

que permanecem na empresa.
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"Na verdade, a seguranga no emprego ¢ o comprometimento do funcionario caminham lado a

lado(...)" (Gary, 1996, p.115).

Qualquer um que ja foi demitido sabe que os efeitos podem ser traumaticos. Somos aquilo que
fazemos, somos gerentes de venda, secretdrias, professores e quando nossos empregos sio
levados embora perdemos ndo apenas a renda, mas o poder, a previsibilidade e, em muitos
casos, a identidade e auto- estima. Os efeitos da inseguranca de emprego naqueles deixados
para tras pode ndo ser menos severos: as melhores pessoas, preocupadas com o "facdo".
demitem-se a medida que os colaboradores partem e as incertezas aumentam; ¢ o
comprometimento evapora com a percep¢do crescente de que a empresa nao ¢ comprometida

com seus funcionarios.

’

E preciso pensar em motivagdo, mas o estilo de lideranga devera ser situacional, pois
segundo Maslow havera pessoas que estardo precisando de motivagdo financeira, outros com

necessidade de seguranca, outros querendo status e auto-realizacdo, a lideran¢a devera analisar
€aso a caso.

Segundo essa teoria, Maslow diz que:

as necessidades humanas estao organizadas numa hierarquia de valor ou preméncia.
quer dizer, a manifestagdo de uma necessidade se baseia geralmente na satisfagao
prévia de outra, mais importante ou premente. O homem ¢é um animal que sempre
deseja. Nao ha necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfagdo ou insatisfacio de outras

necessidades. (RODRIGUES, 1994, p. 40)

Figura 3 — A hierarquia de necessidades de Maslow.

-

Seguranca
]

Soecial

Estima

Auto-Realizacao

Fonte: Hersey e Blanchard, 1977, p. 29.

Essa teoria apresenta as necessidades humanas dispostas e organizadas em niveis, pois



29

Maslow procurou explicar a for¢a de algumas necessidades. Segundo ele, parece haver uma

hierarquia em que se organizam as necessidades humanas, conforme figura abaixo:

Na figura acima, a for¢a das necessidades no topo da figura ¢ grande e na base da figura
¢ pequena. De acordo com a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, citada por
Hersey e Blanchard (1977) as pessoas sdo motivadas por cinco tipos distintos de necessidades.
Sao elas:

a) Necessidades fisiologicas: sdo as necessidades humanas basicas para a manutengdo da vida,
ou seja, de sobrevivéncia. Exemplo: alimento, roupa, abrigo;

b) Necessidades de seguranca: sao as que incluem uma necessidade de preservagdo, ou seja,
estar livre de medo de perigo fisico e privacdo das necessidades fisiologicas. Exemplo: o
estabelecimento de sindicatos de trabalhadores;

c) Necessidades sociais: sdo as necessidades de participar de varios grupos e de ser aceito por
estes, procurando desenvolver ou manter um relacionamento afetivo gratificante com outras
pessoas;

d) Necessidades de estima: expressa a necessidade de amor proprio, quanto o reconhecimento
dos outros. As pessoas buscam a valorizagdo de si mesmas, assim como, 0
reconhecimento e respeito dos outros. A satisfagdo de tais necessidades provoca
sentimentos de autoconfianga, prestigio, poder e controle.

b) Necessidades de auto-realizagdo: ¢ a necessidade de realizar o maximo de potencial
individual, qualquer que seja este. O desejo de auto-realizagdo € o desejo que o individuo

tem de tornar-se aquilo que ¢ capaz de ser.

As necessidades fisiologicas sdo apresentadas ao alto da hierarquia porque tendem a ter
a for¢a mais alta, até que sejam de algum modo satisfeito. Sdo aquelas que aparecem em
primeiro lugar, pois sdo necessidades basicas para a propria subsisténcia, ou seja, alimentos,

roupa, moradia. O comportamento do individuo em determinado momento ¢ determinado,
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geralmente, por sua necessidade mais intensa.

A partir do momento que essas necessidades sdo satisfeitas, outras surgem e mais
outras, seguindo uma escala hierarquica. Uma vez atendida as necessidades fisiologicas,
predomina a necessidade de seguranca, ou seja, estar livre de perigo fisico e da privagdo das
necessidades fisiol6gicas basicas.

As pessoas n3o sdo motivadas meramente pela satisfagdo de suas necessidades
fisiologicas e de seguranga, sendo que, os cinco tipos de necessidades estdo sempre presentes.
Para motivar as pessoas, embora seja necessario satisfazer as necessidades de niveis mais
baixos, ¢ crucial atender as necessidades de niveis mais elevados por meio de fatores
adequados que levem a satisfacao.

Apresenta-se abaixo, quadro comparativo que relaciona as duas teorias defendidas por

Maslow e Herzberg:

Quadro 2 — Comparativo dos modelos de motiva¢do de Maslow € Herzberg

| I |Auto-Realizag§o|
[Estima | |Auto-realizagao
[Sociais |[Necessidades do ?uto- Iviment
) |[desenvolvimento
|Seguram;a |[Relacionamento CEo- o.rgulho, Auto satisfacio
o auto-respeito, &
IFisiolégicas J Seguranca Acelltz:g:ao rogresso,
; Protecdo contra: Afeicdo
Alimento . Joenca |[Amizade confianca.
Repouso €rgo, doensa, 5 Necessidades de
€p incert bo| |Compreensao
Abrigo [necrieza,  Toubo Consideragio status:
Sexo e desemprego reconhecimento,
apreciagio,
Admiragdo pelos
outros.
Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais
Relagdes interpessoais, supervisdo, colegas ¢€||O trabalho em si, responsabilidade,
subordinados, seguranca no cargo, saldrio e vidal|progresso, crescimento, realizag@o,
essoal. status.

Fonte: adaptado de Chiavenato, 1980, p. 373
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Comparando as teorias de Herzberg ¢ as de Maslow, percebe-se que os fatores
motivadores contribuem principalmente para a satisfagio das necessidades do topo da
hierarquia (estima e auto-realiza¢3o). E os fatores de higiene contribuem principalmente para a

satisfa¢do de necessidades da base da hierarquia (fisioldgicas,seguranga e sociais).

4 METODOLOGIA

Uma grande variedade de situagdes problematicas apresentam-se nas organizagdes.
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.

4.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA
A caracterizagdo da pesquisa € de extrema importancia, pois informa-se assim, o tipo de
pesquisa que foi realizada, sua conceituagdo e justificativa a cerca do problema especifico

proposto neste trabalho.

4.1.1 Abordagem

A abordagem dos dados foi realizada de forma qualitativa uma vez que o estudo de caso
envolveu um grupo pequeno de pessoas em seu ambiente de trabalho e necessitou de

informagGes individuais de cada empregado.

Na pesquisa qualitativa os dados sdo colhidos através de perguntas abertas (quando
em (questionirios), em entrevistas em grupos, em entrevistas individuais em
profundidades e em testes projetivos. (MATTAR, 1996, p. 77)



A pesquisa qualitativa, segundo Roesch (1999), pode ser encarada como uma pesquisa-
agdo, ou seja, a postura do pesquisador € de captar a perspectiva dos entrevistados, sem partir
de um modelo preestabelecido.

4.1.2 Perspectiva do estudo

A perspectiva do estudo foi classificada como transversal, uma vez que os dados

analisados levando em considerag@o os anos 2001,2002 e 2003.

4.2 DELINEAMENTO DA PESQUISA

4.2.1 Meios

Para a classifica¢do da pesquisa, foi utilizada como base na taxionomia apresentada por
Vergara (2000), que a qualifica em relagdo a dois aspectos: quanto aos meios e quanto aos fins.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliogratica, de campo e estudo de caso.

Classificou-se como pesquisa bibliografica, pois a revisdo bibliografica foi realizada
através da consulta em livros sobre o assunto em questdao na pesquisa. Vergara (2000, p. 48), a

define conforme abaixo:

pesquisa bibliografica ¢ o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao
publico em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa,
mas também pode esgotar-se em si mesma.

Pesquisa de campo, pois os dados foram obtidos diretamente no local alvo de estudo.

Segundo Vergara (2000, p. 47 ) , a pesquisa de campo ¢ definida como:

pesquisa de campo ¢ a investigagdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode incluir
entrevistas, aplicagdo de questionarios, testes e observagao participante ou nao.
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A pesquisa de campo proporciona ao entrevistador a chance de obter dados mais
concretos e de acordo com a realidade da empresa, pois segundo Mattar (1999), esses tipos de
pesquisas sdo feitas em condi¢des ambientais reais.

Estudo de caso, pois proporcionou um detalhamento das informagdes obtidas no campo
pesquisado, ou seja, dentro dos Correios, com a Geréncia de Recursos Humanos da Diretoria
Regional de Santa Catarina.

O estudo de caso, de acordo com Roesch (1999, p. 155), “¢é uma estratégia de pesquisa

que busca examinar um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto.”

estudo de caso € o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essa como uma
pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um 6rgao publico, uma comunidade
ou mesmo um pais. Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou nio ser
realizado no campo. (VERGARA, 2000, p. 49)

Segundo Mattar (1999), o estudo de caso ¢ um método muito produtivo para estimular a
compreensdo e sugerir hipdteses e questdes para a pesquisa. Dentre suas caracteristicas, diz
que, os dados podem ser obtidos a tal nivel de profundidade que permitem caracterizar ¢

explicar detalhadamente os aspectos do caso em estudo.

4.2.2 Fins

Quanto aos fins, a pesquisa foi exploratoria e descritiva.

Exploratéria, porque, embora a Geréncia de Recursos Humanos — DR/SC tenha
realizado algumas pesquisas de Clima Organizacional, ndo se verificou a existéncia de estudos
que abordem o absenteismo no trabalho, com o ponto de vista pelo qual a pesquisa teve a
inten¢do de aborda-lo.

Para Mattar (1999), a pesquisa exploratoria visa prover o pesquisador de um maior

conhecimento sobre o problema em perspectiva, pois € apropriada para os primeiros estagios da



34

investigagdo, quando o pesquisador ainda n#o tem o conhecimento e a compreensio do
fendmeno.

A investigagio exploratéria é realizada em éarea na qual hd pouco conhecimento
acumulado e sistematizado. (VERGARA, 2000)

Descritiva, pois visou descrever percepcOes, expectativas e sugestGes das Chefias da

Geréncia de Recursos Humanos — DR/SC, acerca dos resultados obtidos na analise do

absenteismo no trabalho.

A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes entre varidveis e definir
sua natureza. N&o tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora
sirva de base para tal explicagdo. Pesquisa de opinifio insere-se nessa classificagdo.
(VERGARA, 2000, p. 47)

4.3 DELIMITACAO DA PESQUISA

4.3.1 Populagido

O universo da pesquisa foi definido como toda a Geréncia de Recursos Humanos -
GEREC da Diretoria Regional de Santa Catarina da Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos — ECT, constituindo ao todo trinta pessoas.

De acordo com Vergara (2000, p. 50):

entende-se por populagdo ndo o nimero de habitantes de um local, como ¢ largamente
conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresas, produtos, pessoas, por
exemplo) que possuem as. caracteristicas que serdo objeto de estudo.

Conforme descrito acima, a populagdo da pesquisa foi definida como aquelas pessoas

escolhidas para fazer parte da amostra para a coleta de dados.
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4.3.2 Amostra

No caso desta pesquisa, por ser uma populagdo pequena, toda ela foi utilizada para a
obten¢do dos dados. Dos trinta empregados lotados na Geréncia de Recursos Humanos -
DR/SC, dez foram os empregados entrevistados. Sendo eles, o Gerente de Recursos Humanos,
o Subgerente de Relagdoes do Trabalho, o Chefe da Se¢do de Administracio de Recursos
Humanos, a Chefe da Seg¢do de Integragdo e Beneficios, a Chefe da Segdo de Saude, a Chetfe da
Segdo de Captagdo e Treinamento, a Assistente Social e o Chefe da Segdo de Contas Medicas ¢
funcionarios escolhidos.

Populagdo amostra ou amostra, segundo Vergara (2000, p. 50) “¢ uma parte do universo
(populagdo) escolhida segundo algum critério de representatividade.”

A amostra foi definida como nado probabilistica, pois ndo houve nenhuma chance
conhecida de que um elemento qualquer da popula¢do viesse a fazer parte da amostra,
conforme define Mattar (1999), ou seja, ndo foi baseada em procedimentos estatisticos.

A selecdo dos elementos da amostra foi por tipicidade, pois considerou-se os elementos
representativos da populagdo-alvo, ou seja, as chefias da Geréncia de recursos humanos, pois
segundo Vergara (2000), na classifica¢@o por tipicidade o pesquisador seleciona os elementos
que considera representativos da populagdo-alvo, o que requer profundo conhecimento dessa
populagao.

Considerou-se ainda por acessibilidade, pois selecionou-se elementos pela facilidade de
acesso a eles. Segundo Vergara (2000, p. 51), “longe de qualquer procedimento estatistico,

seleciona elementos pela facilidade de acesso a eles.”



4.4 TECNICA DE COLETA DE DADOS

4.4.1 Tipos de dados

Os dados coletados para a consecucdo do trabalho foram dados primarios e secundarios.
Os dados primarios utilizados foram obtidos através de entrevistas pessoais realizadas juntos

aos entrevistados, no caso desta pesquisa, a Geréncia de Recursos Humanos — DR/SC ¢

funcionarios.

Dados primarios sao aqueles que nao foram coletados, estando ainda em posse dos
pesquisados, € que sao coletados com o proposito de atender as necessidades
especificas da pesquisa em andamento. As fontes basicas de dados primarios sio:
pesquisado, pessoas que tenham informagdes sobre o pesquisado e situagdes similares.
(MATTAR, 1999, p. 134)

Com o proposito de complementar o estudo, identificando-se outros aspectos nio
abordados pelos dados primarios, foi necessario uma analise mais abrangente do ambiente em
questao, visando detectar dados secundarios internos e externos a empresa.

Os dados secundarios sdo aqueles que ja foram coletados, tabulados, ordenados ¢ as
vezes, até analisados e que estdo catalogados a disposicdo dos interessados, ou seja, sdo dados
que informardo e estdo a disposi¢do para consulta. (MATTAR, 1999)

Algumas fontes bésicas de dados secundérios considerados por Mattar (1999) sdo: a
propria empresa, publicagdes, governos, instituigdes ndo governamentais e servigos especificos
de informag¢des de marketing. Para realizar esta pesquisa foram utilizados como dados

secundarios livros, teses, manuais internos da empresa e ainda consultas em meio eletronico.

4.4.2 Instrumento de coleta de dados
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Por meio da comunicagdo com os entrevistados, os dados primarios foram obtidos
através de entrevistas pessoais individuais, havendo assim, um contato maior com as pessoas e

uma melhor compreenséo das informagdes.

O método da entrevista é caracterizado pela existéncia de uma pessoa (entrevistador)
que fard a pergunta e anotara as respostas do pesquisado entrevistado. A entrevista
pode ser realizada pessoalmente ou por telefone, e individualmente ou em grupos.
(MATTAR, 1998, p. 172).

4.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Por ser uma pesquisa qualitativa, todos os dados coletados foram anotados pelo
entrevistador e considerados relevantes para o estudo em questdio. Esta é uma caracteristica
marcante da pesquisa qualitativa, pois qualquer informagdo obtida € importante para uma

anilise minuciosa das causas do problema.

4.5.1 Técnica de analise dos dados

Como tratou-se de uma pesquisa qualitativa de nivel da Geréncia de Recursos Humanos
de Santa Catarina, com relag@o a analise de Absenteismo e a influencia na produtividade na
ECT e ainda, por constituir uma amostra pequena, considerou-se para a andlise dos dados a
“grande maioria” dos pesquisados como sendo a freqiiéncia de respostas acima de 50

(cinqgiienta) por cento.
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5 CARACTERIZACAO DA ECT

Em 1969, com a edi¢do do Decreto-Lei n° 509, de 20 de margo de 1969, o antigo
Departamento de Correios e Telégrafos — DCT, criado em 1931, foi transformado em empresa
publica, com a denominagdo de Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos - ECT.

Criada com capital exclusivo da Unido, a ECT é uma empresa publica que esta sujeita a
normas e controle estatal. Vinculada ao Ministério das Comunicagdes, com sede em
Brasilia/DF, sua area de atuagdo abrange todo o Brasil. Como membro da Unido Postal
Universal - UPU, sua atuagdo estende-se ao mundo inteiro.

A UPU tem sede em Berna na Sui¢a e conta também com a atuagdo de técnicos dos
Correios do Brasil. E o organismo que articula as relagSes internacionais e regulamenta o
servigo postal, assegurando sua organizagdo e aperfeigoamento. J4 a ECT é administrado por
um Presidente, indicado pelo Ministro de Estado das Comunicag¢des e nomeado pelo Presidente
da Republica.

A fase inicial de implanta¢do da empresa seguiu-se a do preparo de amplo diagnostico,
deflagrado com o auxilio de uma assessoria internacional especialmente contratada, que
mostrou as profundas imperfeigdes dos correios brasileiros.

A falta de adequada politica tarifaria, a obsolescéncia dos meios de materiais, a
precariedade das instalagGes e o despreparo do pessoal eram responsaveis pelos baixos padroes
qualitativos dos servigos entdo oferecidos, que geravam o descrédito piblico da instituigdo.

A situagdo da ECT na atualidade mudou completamente. Alerta e motivada para
acompanhar o desenvolvimento do pais, adotou no decorrer dos anos uma série de medidas
indispensaveis a renovac¢do de sua estrutura, dentro de modemas técnicas administrativas e

operacionais, dotando a Empresa de uma maior flexibilidade para absorver o inevitavel
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crescimento dos servigos, buscando, continuamente, a elevagdo dos padrdes de qualidade ¢ a
conseqilente satisfagdo da clientela.

Por outro lado, a ECT tem como missdo: “interconectar pessoas € organizagdes no
Brasil ¢ no mundo, garantindo o atendimento de suas necessidades de servigos de
correios”.(ECT, 2003)

A ECT compete executar e controlar, em regime de monopélio, os servigos postais em
todo o territério nacional. Seus servigos e atendimentos espalham-se pelo territério nacional
gerando beneficios e ajudando os brasileiros a se comunicar.

Com cerca de 80 mil empregados, 10,5 mil agéncias, uma frota de mais de 9 mil
veiculos, os Correios entregam de norte a sul, diariamente 24,9 milhdes de objetos, além de
promover servigos de apoio a populagdo. Com 827 centros de operagdes, 16 mil pontos de
venda de produtos e 25,8 mil caixas de coleta, os Correios tém quase a totalidade dos
brasileiros como clientes, na condi¢do de remetentes, destinatarios ou usuarios de servigos.

Os Correios oferecem varios produtos, desde os tradicionais como Carta, Telegrama,
Malotes SERCA e Filatelia, até os avangados servigos de encomenda expressa, passando pela
execucao de contratos desenhados para atendimento de necessidades especificas, sejam de
cunho social ou empresarial. Dentre os principais servigos destacam-se a encomenda SEDEX,
lider no mercado nacional novos servigos telematicos e o recém lancado SURPOSTAL,
encomenda expressa no ambito dos paises do Mercosul. Os bancos postais constituem um
servigo langado recentemente pelos correios, que funcionam através de contrato entre correios e
o banco Bradesco, para a presta¢io de servigos bancérios a populagao.

5.1 Diretoria Regional de Santa Catarina — DR/SC

As atividades da ECT s@o executadas de forma descentralizada, distribuindo-se por
Diretorias Regionais, constituidas com base no movimento financeiro, na densidade

demografica e na area da regido jurisdicionada.
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A Diretoria Regional de Santa Catarina — DR/SC possui hoje, 3.270 empregados
(efetivo proprio), e ainda, outros colaboradores, distribuidos em 72 deficientes fisicos, 93
estagiarios e 11 adolescentes assistidos.

A Diretoria Regional dos Correios de Santa Catarina — DR/SC tem por finalidade
explorar os servigos postais, correspondéncia agrupada, telematicos, encomendas, filatelia e
outros, e esta constantemente aperfeigoando o seu modelo de gestdo para que possa tornar-se
mais competitiva e habilitada a disputar o mercado com a iniciativa privada.

Os seus principais ativos intangiveis sdo:

a) Conhecimento acumulado sobre localidades, pessoas e enderegos;
b) Dominio da forma mais veloz e econémica para chegar a cada canto do pais;
c¢) For¢ca da marca CORREIOS;

d) Credibilidade.

Os Correios de Santa Catarina atendem uma éarea territorial de 95.442 km’ e uma
populagdo residente, estimada em 1998 (Secretaria de Estado do Desenvolvimento Econémico
e Integragdao do MERCOSUL) de 5.028.339 pessoas.

Tem sua sede administrativa localizada em Florian6polis. Administrativamente e
operacionalmente estd dividida em oito regides operacionais, com sede nos municipios de
Florianépolis, Tubardo, Blumenau, Joinville, Lages, Joagaba, Chapeco e Itajai, cujas areas de
atuagdo sdo definidas pela zona de influéncia de suas sedes e pelo sistema de encaminhamento
postal. Sdo unidades administrativas com delegag@o de gestdo, que contribuem para agilizagio
do processo decisorio e asseguram um padrdo de qualidade dos servigos, com uniformidade em
todo o Estado.

Atualmente a Diretoria Regional de Santa Catarina é composta da seguinte forma:
Assessoria de Comunicag@io Social, Assessoria Juridica, Assessoria de Planejamento e

Qualidade, REOPS - Regides Operacionais, Coordenadoria Regional de Negdcios,
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Coordenadoria Regional de Suporte e Geréncia de Inspegdo que estdo subordinados ao Diretor

Regional; o Coordenador Regional de Negécios controla a Geréncia de Operagdes e a Geréncia

de Vendas; o Coordenador Regional de Suporte controla a Geréncia de Recursos Humanos, a

Geréncia de Contabilidade e Controle Financeiro, a Geréncia de Administra¢io e a Geréncia

Técnica.

Os principais processos organizacionais da empresa encontram-se definidos em
manuais, e sdo definidos como:

a) Processos finalisticos: atendimento, tratamento e encaminhamento, transporte e
distribui¢do;

b) Processos de apoio: auditoria e inspeg¢do, comunicagdo social, assessoria juridica,
planejamento e qualidade, contrata¢do, suprimento e patriménio, contabilidade e controle
financeiro, informética e engenharia e recursos humanos.

O tratamento € encaminhamento sdo o processo responsavel pela manipulagdo diaria de
em média 2.085.758 objetos postais € mensagens telematicas, separando e reagrupando objetos
segundo os destinos e encaminhando-os a distribuig&o.

A Diretoria Regional de Santa Catarina conta com um centro de triagem de
correspondéncias e um centro operacional de tratamento de malotes e encomendas localizados
em Sdo José. O processo de tratamento e encaminhamento envolve atividades manuais,
mecanizadas e informatizadas.

O sistema de encaminhamento e transporte € formado por uma rede aérea e outra de
superficie, composto de uma frota de veiculos préprios e de veiculos contratados e de linhas de
superficie (linha tronco nacional, linha tronco regional, carga transportada mensal, rede postal
aérea noturna — RPN, via¢io aérea comercial).

A distribui¢do engloba principalmente as atividades executadas pelos carteiros. A

Diretoria Regional de Santa Catarina possui 23 centros de distribui¢do domiciliaria — CDD,



localizados nos principais municipios do estado que, juntamente com as unidades de
atendimento dos demais municipios, sdo responsaveis pela entrega diaria de 1.044.032 objetos
postais.

A Diretoria Regional de Santa Catarina — DR/SC, em 1996 e 1997, ficou em primeiro
lugar na exceléncia na qualidade da distribui¢do em Santa Catarina. No ano de 1998 ficou com
a segunda colocagao.

De acordo com pesquisa da FIA/USP, comprovado pelo Gallup, realizada em 2000, o
correio foi considerado pela populagdo como a institui¢do de maior credibilidade, ficando em
primeiro lugar na pesquisa com 92% dos votos da populagdo.

A visdo da Diretoria Regional de Santa Catarina ¢ descrita como: “a Diretoria Regional
deseja ser um referencial de exceléncia na sua contribui¢do para a visdo, a missao, os valores ¢
os objetivos estabelecidos pelos Correios”.(ECT, 2003a)

A Diretoria Regional/SC esta sempre investindo na educa¢do dos seus empregados,
sendo que no periodo de 95/2003 foram treinados 5.563 empregados, distribuidos entre
programa 5S, gerenciamento da rotina, semindrios, auditorias, gerenciamento pelas diretrizes,
pos-graduagdo da qualidade em servigos e outros cursos da qualidade.

Quadro 1 - Educagao - 95/2003

[ Tema |[ Colaboradores || Total de horas |
[ Programa 5S 1[1.390 [6.664 |
| Gerenciamento da Rotina 1265 [[7.952 ]
[ Seminario do TQC I[10 [[240 |
[ Auditoria da Qualidade 1130 [[1.200 |
[ Gerenciamento pelas Diretrizes [[134 |[2.544 ]
[ Pos-graduagio em Gestdo da Qualidade em Servigos |[55 [{19.800 |
[ Outros Cursos de Qualidade 1[3.679 1[1.578 |

Fonte: Relatorio de gestao da ECT, 2003.

Dentre as atividades de qualidade em andamento criadas pela Diretoria Regional/SC,

destacam-se:



a) Implantagdo do Prémio de Qualidade dos Correios;

b) Entidade “ancora” do Nucleo Regional do Programa de Qualidade do Servigo Publico em
Santa Catarina;

¢) Treinamento “in company” de Examinadores da FPNQ;

d) Participagdo no Prémio Qualidade do Governo Federal - ciclo 2000;

¢) Implantagdo do QFD - 2° semestre/2000;

f) Implantag¢do do Balanced Score Card;

g) Processo de implantagdo da Certificagao ISO 9002, nas Unidades Operacionais dos Correlos.

A qualidade operacional dos servigos prestados pela Diretoria Regional/SC no periodo
de JAN-DEZ/2003, incluindo a distribui¢do dentro do prazo de cartas, sedex, malotes ¢
telematicos apresentou percentuais que variaram de 95,4 % a 99,9%, uma vez que foram

distribuidos 90.545 objetos por empregado.

5.2 Absenteismo no Trabalho

O termo Absenteismo foi largamente utilizado quando senhores de terras, partiam para
o conforto das cidades, deixando o arduo trabalho da fazenda para os empregados ¢ agregados.
Com o tempo o termo evoluiu e hoje ¢ utilizado como auséncia, quando a presenga ¢ relevante
ou obrigatoria. A palavra tem origem etimolégica da palavra “absentia” que significa
“auséncia” (PRUNES,1999)

O absenteismo ocasiona para as empresas nao so custos diretos, mas também indiretos,
representados pela diminuigdo da produtividade, aumento do custo de produgdo, qualidade do
produto, diminui¢do da eficiéncia no trabalho e problemas administrativos.

O principal indicador utilizado para medir o absenteismo ¢ o indice de absenteismo

(IA). Ele indica a porcentagem do efetivo de empregado que esteve afastado no periodo



estudado, e 4 calculado através da seguinte formula (ECT):

IA = Tdp

Temp x Dt

Onde:

IA =indice de Absenteismo

Tdp =Total de dias periodos, que ¢ a somatoria da quantidade de dias de afastamento
de todos os empregados.

Temp =Total do nimero de empregados da empresa.

Dt =Total de dias de trabalhados no periodo pesquisado.

Por exemplo, numa empresa com 3000 empregados, trabalhando 22 dias por més e
tendo 2% de indices de absenteismo, significa dizer que 60 empregados estiveram ausentes
durante o periodo. 2% de indices de absenteismo parece ser um nimero pequeno. Mas se
multiplicar os 22 dias do més, pelos 60 empregados ausentes, tem-se 1320 dias de auséncia. Se
assumir que o salario do empregado corresponde a 25% de sua capacidade de produgdo, e que
seu saldrio é de R$ 1.000,00 por més, entdo a produtividade esperada é de R$ 4.000,00 por
més, logo a produtividade perdida, pelos 60 empregados ausentes, é de R$ 240.000,00 por més,
ou R$ 2.880.000,00 por ano.

Como visto, o absenteismo quando elevado gera um custo muito alto para a empresa,
sem contar que, com a auséncia de alguns empregados, pode acarretar sobrecarga de trabalhos
ao demais, e em conseqiiéncia disso, gerar ainda, mas absenteismo.

Para diminuir o absenteismo as empresas estdo investindo cada vez mais em programas

de promogdo da saude. Numerosos estudos realizados nestes sentido demonstram que
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programas da saide bem implementando melhoram a qualidade de vida dos empregado,

conseqiiéncia hd aumento de produtividade e melhoria do clima organizacional.

6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A apresentagdo e andlise dos dados tém como objetivo mostrar os resultados obtidos da
pesquisa. Neste caso, os dados pessoais (perfil) dos entrevistados, assim, os dados da pesquisa,
isto &, na 4rea da geréncia de recursos humanos — DR/SC sobre absenteismo na Empresa

Brasileira de Correios e Telégrafos.

6.1 ABSENTEISMO NOS CORREIOS

Os correios estdo presentes, com pelo menos uma agéncia, em todos os municipios do
Brasil, possuindo 99.700 empregados, dos quais 46.900 carteiros. A empresa possui 5.225
Veiculos que percorrem 60 mil quildmetros por dia, atendendo 45 milhdes de domicilios e
estabelecimentos comerciais, movimentando um volume didrio de 34 milhdes de objetos €
correspondéncias, Além de 5.477 agencias proprias, a ECT possui 6.523 agéncias

fornecedoras e 25.832 caixas de coleta.

6.1.1 Diretoria Regional de Santa Catarina

A Diretoria Regional de Santa Catarina —-DR/SC , atende uma area territorial de 95.442 km e
uma populagio residente, estimada de 5 milhGes de pessoas. Tem sua sede administrativa
localizada em Florianépolis. Administrativamente e operacionalmente esta dividida em oito

regides operacionais, com sede nos municipios de Florian6polis, Tubardo, Blumenau, Joinville,
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Lages, Joagaba, Chapeco e Itajai, cujas areas de atuagdo sdo definidas pela zona de influencia

de suas sedes e pelo sistema de encaminhamento postal.

A DR/SC possui 3258 funcionarios (setembro de 2003), que contam, para atendimento
médico/dentario, com quatro ambulatérios proprios, nos municipios de Floriandpolis,
Blumenau Joinville, e Itajai. Além de contar com os ambulatorios, onde ndo ha nenhum custo
para os funcionarios € dependentes, a empresa tem convenio com uma grande rede credenciada
de hospitais, clinicas e consultérios meédicos/odontolégicos, onde as despesas sdo
compartilhadas.

Os ambulatorios da ECT contam com um sistema corporativo chamado SASMED. O
sistema € responsavel pela emissdo e controle de todas as guias médicas a2 rede credenciada,
bem como o gerenciamento de todas as despesas.

Na area de Medicina do Trabalho, a Diretora Regional de Santa Catarina conta com os
sistemas EXPER e ABS, conforme detalhadamente a seguir:

EXPER -Sistema de Controle de Exames Periddicos-Sistema desenvolvido em 2001, para
manter controle sobre os exames periddicos, que até entdo era feito manualmente. O sistema
mantém o cadastro de todos os empregados. Destes sistemas sdo extraidos varios relatorios
estatisticos, além da emissdo da listagem dos empregados que devem se submeter aos exames.
O EXPER, foi desenvolvido na linguagem, MICROSOFT VISUAL BASIC 5(VBS5),utilizando
banco de dados MICROSOFT ACCESS, tanto o sistema, quanto o banco de dados estdo
protegidos por senha, para evitar que qualquer pessoa tenha acesso ds informagées (LOSI,
2001).

ABS- Sistema de Controle de Absenteismo (atestados médicos) — sistema desenvolvido em
1995, na linguagem Clipper, que rodava no sistema operacional MS-DOS (Microsoft Disk

Operating System), ¢ convertido em 2002 para o VB5 , para que pudesse rodar no ambiente
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Windows. No ABS sdo cadastrados os atestados médicos, de acordo com a codificagio de
doengas do CID10 (Classificagdo Internacional de Doengas, versdo 10). O ABS emite varios
relatorios estatisticos, tais como: atestados por funciondrios, atestados por local de trabalho,
atestados por doencas, grupo ou sub-grupo, € etc. O sistema € protegido por senha, para que

somente usudrios autorizados possam ter acesso (LOSI, 2002).

6.1.2 Tratamento do Absenteismo na ECT

Como mencionado no item anterior, o controle de absenteismo na DR/SC é feito pelo
sistema ABS que, apesar dos vérios relatérios que emite, ndo fornece um diagndstico que
relaciona as doengas, como os aspectos clinicos € sociais dos empregados.

O setor social e de saide da empresa tem realizado varios programas, em conjunto, para
empregados e dependentes, com objetivo de integragdo, esclarecimento, promogdo da saide e
prevencio de doengas. Estes programas contribuem para uma melhoria na qualidade de vida,

além de contribuir para a diminui¢do do absenteismo. Dentre os programas realizados, podem

ser destacados:

a) Projeto Sele o Verde Com Satide — Programa com a finalidade buscar, juntamente com
os empregados e seus familiares, a valorizag@o da vida, por maio de instrumentos de
educagio, voltados para a prevengdo do uso do alcool e de drogas.

b) Projeto de Economia Familiar — Programa com a finalidade de proporcionar
conhecimentos tedricos-pratico, para que os empregados e seus familiares possam

gerenciar seus or¢amentos, € desenvolver trabalhos alternativos para aumento da

renda.
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f)

g)
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Gerenciamento do Estresse Profissional — Programa com a finalidade de desenvolver
pesquisa qualitativa, indicando os niveis de estresse dos empregados da DR/SC,
visando a produtividade e o controle do absenteismo.

Semana de Saude — Programa com a finalidade de promover eventos visando a
prevencdo de doencgas por meio de esclarecimentos de campanhas educativas, através
de reunides, seminarios, palestras e férias de saude.

Jornada de Saude dos Correios — Programa com a finalidade de sistematizar campanha
interna ao aleitamento materno, junto as maes.

Integracdo Profissional e Social aos Portadores de Deficiéncia — Programa com a
finalidade de oportunizar espago de integracdo profissional, aos portadores de
deficiéncia.

Alongamento e Exercicios no Local de Trabalho - Programa ministrado por
profissionais qualificados, que percorrem todos os dias, todos os setores da empresa,

para promover exercicios de alongamento, pelo tempo de 10 a 15 minutos.

Espera-se que o ABS-Bayes possa também dar sua contribui¢do para a diminui¢do de
absenteismo e melhoria de qualidade de vida dos empregados, pois este podera ser utilizado
como um Sistema de Apoio a Decisdo (SAD). Ou seja, poder-se-4 implantar programas de
promog¢ao de saude e preven¢do de doengas, uma vez que se conheg¢a melhor quais sdo as

caracteristicas de saude dos empregados.

Até agora foi apresentada a pesquisa sobre o absenteismo, e seu tratamento na ECT, bem como

a apresentacao desta.
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6.2 Recursos Humanos

A busca de novas politicas de recursos humanos adotando programas participativos,
medidas para aumentar o fluxo de informagdes, tentativa de valorizagdo do individuo e de sua
formagdo, sdo estratégias para enfrentar a complexidade, incertezas, continuas mudangas e
renovagdo constante do ambiente.

Nesta parte serdo abordados alguns aspectos de recursos humanos de uma empresa
relacionados com a saude do trabalhador, enfocando temas relacionados com salde

ocupacional, promog¢ao da saude € prevengao de doengas.

6.2.1 Saide Ocupacional

E possivel entender satide como um estado fisico, mental e também social que mantém
no maximo as habilidades das pessoas para as fun¢des realizadas de maneira normal, enquanto
que doenga pode ser definida como qualquer condig@o que possa impedir a realizagdo dessas

fungses (MARLET et al, 1978).

A constituigdo da Republica Federativa do Brasil, de 5 de outubro de 1988, prevé no
Art. 7, item XXII, reducdo de riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranga , isto ¢, pela satide ocupacional.
A importincia da adogdo de medidas que viabilizem o controle da saide da populagdo
trabalhadora de um pais ja € bastante conhecida. Elas tém como objetivo a detecgdo e controle
de doengas relacionadas com o trabalho, assim como o controle das condi¢des de saide em
geral do trabalhador.

Segundo Vieira (1994) a saide ocupacional tem os seguintes objetivos:
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I. Promog¢do e manuten¢do, no mais alto grau, do bem estar fisico, mental ¢ social dos
trabalhadores em todas as ocupagoes.

2. A prevengdo, entre os trabalhadores, de doengas ocupacionais causadas por suas
condigdes de trabalho.

3. A protegdo de trabalhadores em seus empregos, dos riscos resultantes de fatores
adversos a saude.

4. A colocagdo e conservacdo (manuten¢ao) dos trabalhadores nos ambientem

ocupacionais adaptados as suas aptiddes fisiologicas e psicologicas.

A saude ocupacional, por sua natureza multiprofissional, engloba Medicina do
Trabalho. Como o principal objetivo desta dissertagdo ¢ diagnosticar as principais causas de
absenteismo, ocasionadas por atestados médicos, e suas caracteristicas clinicas ¢ sociais

relacionadas; ¢ dado enfoque para a Medicina do Trabalho.

6.2.2 Medicina do Trabalho

Pode-se definir a Medicina do Trabalho como a especialidade médica que lida com a
saude dos trabalhadores e o seu trabalho, visando prevengao de doengas e acidentes de trabalho,
através de agdes articuladas e capazes de assegurar a saude individual, visando a qualidade de
vida dos trabalhadores, desenvolvendo programas de promogdo da saude, a fim de propiciar
uma saudavel inter-relacdo das pessoas com seu ambiente social ¢ no trabalho. (COSTA DIAS,
2003).
Para Marano (1997), o servico de Medicina do Trabalho de uma empresa tem como finalidade
zelar pela saude do trabalhador, promovendo seu bem-estar fisico, mental e socia, visando a

continuidade operacional e o aumento da produtividade. O zelo pela saude comeg¢a com o
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exame médico admissional € continua com os exames médicos periddicos, cujo objetivo
comum ¢ adequar o trabalhador a fung@o para a qual foi contratado.

Segundo Vieira (1994), a Medicina do Trabalho ¢ o ramo da medicina que se preocupa com a
saude fisica e mental do trabalhador, protegendo-o dos riscos de agentes nocivos e acidentes
inerentes a sua ocupagdo. Desta forma € possivel aumentar o rendimento do trabalho e diminuir
o absenteismo.

A preocupagdo com a saude € o bem-estar do trabalhador, ¢ uma atividade que profissionais da
medicina, empresas e governos véem a alguns séculos trabalhando em conjunto, como pode ser

visto num breve histérico sobre o surgimento da Medicina do Trabalho.

6.2.3 Breve Historia da Medicina do Trabalho

Apesar de o trabalho ter surgido praticamente juntamente com o primeiro homem, as
relagOes entre as atividades laborativas e as doengas permanecem praticamente ignoradas até
meados do século XVIII. Antes disso apenas pequenas observagdes esparsas surgiram
evidenciando a possibilidade de o trabalho ser causador de doengas. Uma delas foi o livro
"De Re Metallica™ , escrito por Georg Bauer, onde foram estudados diversos problemas
relacionados a extragdo de minerais argentiferos e auriferos, e a fundigdo da prata e do ouro
(VIEIRA, 1994).

Em 1700, o médico italiano Bernardino Ramazzini, publicou o livro “As doengas dos
trabalhadores”. Onde sdo relatados 54 profissdes € os principais problemas de saude
apresentados pelos trabalhadores. Desta forma acreditava-se que os médicos poderiam fazer
diagnésticos correto € adotar os procedimentos adequados, uma vez conhecida a ocupagéo de
cada paciente. Por este motivo Bemnardino Ramazzini é considerado o pai da Medicina do

Trabalho.(COSTA DIAS,2003)
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Entre 1760 e 1830, surge na Inglaterra um movimento chamado de Revolu¢do Industrial.
Movimento este que marca o inicio da historia da industrializa¢do, quando aparece a primeira
maquina de fiar. Até entdo a fia¢do e tecelagem de tecido eram uma atividade doméstica, com
nivel de produ¢do baixo e suficiente apenas para atender ao proprio lar. O excesso, quando
havia, era vendido a um prego elevadissimo, ao contrario das maquinas de fiar, que tinham
produgdo elevada a um custo menor. Estas maquinas, porém, eram muito caras, motivo que
impedia que os fios artifices pudessem possui-las. Alguns capitalistas, prevendo a
possibilidades econémicas com o alto nivel de produgdo dessas maquinas, resolvem adquiri-las
€ contratar pessoas para manusea-las.Surgindo assim as primeiras de fabricas de tecido e, com
elas, o Capital o trabalho.(VIEIRA, 1994).

Segundo Vieira (1984), a improvisagao das fabricas e a mao-de-obra. constituida
principalmente de mulheres e criangas, resultou em problemas ocupacionais sérios. Os
acidentes e mortes eram muito freqiientes, pois ndo havia qualquer mecanismo de protegio.
Nio havia limite de horas de trabalho. As vezes trabalhava-se de dia e noite, com fabricas
francamente iluminadas com bicos de gis. Os ambientes eram fechados e com pouca
iluminagdo. O ruido das maquinas eram elevadissimas. Motivos que fizeram as doencas
grassarem entre os trabalhadores, tanto as de origem ndo-ocupacionais, principalmente as
infecto-contagiosas, devido as mas condigdes do ambiente, quanto as doengas ocupacionais,
que cresciam a medida que novas fabricas surgiam.

A dificil situag@o dos trabalhadores fez com que o Parlamento Britanico aprovasse em 1802, a
primeira lei de protegdo aos trabalhadores, chamada “a lei da saide e moral dos aprendizes .
A lei estipulava o limite de 12 horas de trabalho por dia, proibia o trabalho noturno, obrigava
os empregados a lavar as paredes das fabricas duas vezes por ano, e tornava obrigatorio a

ventilagdo destas (VIEIRA, 1994).



Desde entdo muita legislagdo trabalhista foi elaborada em varios paises do mundo, algumas de
interesse global como OIT — Organizagdo Internacional do Trabalho, criada em 1919. Orgios
governamentais relativos ao trabalho foram criados. Surgiram servigos médicos em empresas.

Estudos relativos a doengas ocupacionais e prevengdo de doengas foram aprofundadas.

6.2.4 Regulamenta¢io da MT no Brasil

Dentre as varias normas reguladoras de satde, destaca-se a Norma Regulamentadora 7
(NR-7), do Ministério do Trabalho, que obriga todas as empresas e institui¢des, que admitem
empregados, a manter o Programa de Controle Medico de Satde Ocupacional (PCMSO).

Para Guimardes Sobrinho (2003), o PCMSO ¢ de carater eminentemente preventivo, ¢ busca
antepor-se aos agravos a saude relacionados ao trabalho, evitando assim, doencas ¢ danos
irreversiveis aos trabalhadores.

Ainda, Segundo Guimaraes Sobrinho (2003), o PCMSO avalia a saude dos trabalhadores ¢ suas
relagoes com suas tarefas, definindo quais exames ocupacionais devem ser feitos, ¢ como os
riscos presentes devem ser avaliados e tratados. O programa, que deve ser elaborado por um
Medico de Trabalho, tem como obrigatoriedade os seguintes exames:

Admissional - Exame que deve ser realizado quando da admissdo do funcionario, antes que
ele assuma suas fungoes.

Periddico - Devera ser realizado semestralmente, anualmente, ou bienalmente dependendo da
fungdo e do seu grau de risco na empresa. Os empregados com menos de 18 anos e os
empregados com mais de 45 anos devem fazer exames anualmente.

Retorno ao Trabalho - Devera ser realizado no primeiro dia de retorno ao trabalho, apos uma
auséncia igual ou superior a 30 dias, por motivo de doengas, parto ou acidente de qualquer

natureza.
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Mudanc¢a de Func¢ido — Exame que deve ser realizado antes que o empregado assuma nova
fun¢do, nas situagdes onde a nova funcdo implique em risco diferente daquele que estava
exposto anteriormente.
Demissional — Sempre que o empregado for demitido ou se demitir, devera passar por exame
medico antes da homologacao do desligamento.
O PCMSO quando bem executado traz uma serie de beneficios para o empregado e para a
empresa;
a) Para o empregado:

Manutenc¢ao da saude fisica e mental;

Protegdo contra acidentes de trabalho;

Prevenc¢do de acidentes profissionais;

Educacdo sanitaria (habitos higiénicos);

Sensac¢do de seguranga e satisfagcdo no trabalho (de ordem moral).

b) Para empresa:
Diminui¢do da auséncia ao trabalho por doenga;
Prote¢do contra acidentes de trabalho;
Maior rendimento do trabalhador;
Reducdo dos gastos com seguros e indenizagoes;

Aumento da produtividade.

6.2.5 Promocio da Saude
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“Defina-se promogao da saude como uma combinagdo de apoios educacionais e ambientais que
visam a atingir a¢des e condi¢des de vida conducentes com a satide” (CANDEIAS, 1997p. 210)
A promogdo da satde é o conjunto de agdes, intervengdes, propostas, processo € movimentos
que, atacando as causas mais bésicas e apontando para novas formas ou condi¢des de trabalho,
de vida e de relacionamento do homem consigo mesmo, com seus semelhantes e com o meio
ambiente, podem influenciar decisdes individuais, grupais e coletiva que objetivem melhorar a
qualidade de vida dos seres humanos. (LEFEVRE, 2003).

O objetivo da promogdo da saude ¢ reduzir as diferengas no estado de satide da populagio, € no
acesso a recursos diversos para uma vida mais saudavel.

A promog@o da saude ndo concerne exclusivamente ao setor de saide propriamente dito. Ao
contrario, ela € o resultado de agdes intersetoriais, agindo nos determinantes gerais da saiude e
da qualidade de vida. Cada setor (educagdo, geragdo de trabalho e renda, lazer e cultura,
transporte, meio ambiente e assisténcia social) devera ter suas estratégias de atuagdo,
coordenagio por politicas saudaveis(CEDAPS, 2003)

Segundo o Ministério da Saude (2001), em novembro de 1986, foi realizada em Ottawa,
Canadi, a primeira Conferencia Internacional sobre Promogdo da Saude, com os seguintes

COMpromissos:

a. Atuar no campo das politicas publicas saudaveis a advogar um compromisso politico
claro em relag@o a saude e a qualidade em todos os setores.

b. Agir contra a produgdo de produtos prejudiciais a satide, degradagdo dos recursos
naturais, as condigoes ambientais e de vida ndo-saudaveis e a ma nutri¢ao; e centrar sua
aten¢@o nos novos temas de saude publica, tais como a poluigdo, o Trabalho perigoso e

as questoes de habitagdo e dos assentamentos rurais.
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c. Atuar pela diminui¢do do fosso existente, quanto as condi¢des de satude, entre diferentes
sociedades e distintos grupos sociais, bem como lutar contra as desigualdades e saide
produzidas pelas regras e praticas desta mesma sociedade.

d. Reconhecer as pessoas como o principal recurso para a saude; apoia-las e capacita-las
para que se mantenham saudiveis a si proprias, as suas familias € amigos, através de
financiamentos e/ou outras formas de apoio; aceitar a comunidade como porta-voz
essencial em maténa de saide, condi¢bes de vida € bem-estar.

e. Reonentar os servicos de satide e os recursos disponiveis para a promogio da saude;
incentivar a participacdo e colaboragdo de outros setores, outras disciplinas e, mais
importante, da propria comunidade.

f. Reconhecer a satide € sua manuten¢éo como maior desafio e o principal investimento
social dos govemnos; e dedicar-se ao tema da ecologia em geral ¢ das diferentes
maneiras de vida.

Como pode ser observada, a promog@o da saide ¢ uma preocupagéo constante de governos e da
sociedade que, em conjunto com medidas de prevengdo de doengas, pode propiciar uma

qualidade de vida mais saudavel para as pessoas.

6.2.6 Medicina Preventiva

Medicina Preventiva ¢ o conjunto de praticas destinadas a evitar o aparecimento e
disseminac8o de doengas, em escala individual ou coletiva, e corrigir deficiéncias sanitirias que
possam influir negativamente na saide publica. Ao contrario da higiene, que compete aos
médicos e a populagdo em geral, 2 medicina preventiva é fun¢do exclusiva dos médicos e
agentes de saide que atuam diretamente para garantir a boa saiide de uma pessoa ou

comunidade (BARSA,2001).
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Com o progresso da medicina, doengas que antes assolavam grandes areas foram erradicadas
ou controladas. O saneamento publico avangou notavelmente e a detecgdo precoce de
numerosas doengas possibilitou a interven¢do rapida e eficaz para deter sua evolugdo. Grande
parte o €xito da medicina deve-se ao desenvolvimento e a consolidagdo de processos clinicos
preventivos, como por exemplo, a vacinagio, que foi responsavel pela erradicagdo de doengas
graves, como a variola (BARSA, 2001).

Apresentamos temas relacionados a saide ocupacional, abrangendo principalmente, a medicina
do trabalho, seu histérico e sua legalidade. H4 varias leis € normas para regulamentara as
atividades laborais. Dessa forma, quando as regulamentagdes sio bem aplicadas, empresas ¢
governos podem economizar com seguros, indeniza¢des € custos de tratamentos médicos. Por

outro lado, os trabalhadores gozam de melhor qualidade de vida e produzem mais.

6.3 Indices de Absenteismo na ECT

O indice de absenteismo é apresentado de trés formas pela ECT

a. GERAL SEM FERIAS

b. GERAL COM FERIAS

c. PRODUTIVIDADE

A terceira forma de apresentagdo ¢ utilizada pela Diretoria da ECT para monitorar o
desempenho das DRs , sendo uns dos indicadores que compdem o calculo do indice de
gratificagdo de qualidade e produtividade — IGQP, acompanhado mensalmente e nos
Encontros Nacionais de Gestéo.

Esse indicador congrega um grupo restrito de 08 motivos, dentre os 55 que compdem o indice
Geral de Absenteismo na Empresa. Sdo eles:

Falta injustificada
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Falta de Dirigente /Delegado Sindical

Abono de chefia

Abono médico — primeiros 15 dias;

Abono acidente de Trabalho — primeiros 16 dias;

Licenga Acidente de Trabalho;

Suspensdo do contrato de Trabalho — Lei de Greve;

Suspensdo Disciplinar.

Representam aproximadamente 46% do total do absenteismo geral, e sdo causas de relativo
pela Empresa, nio atreladas a obrigagdes legais ou acordo coletivo.

Estdo excluidas do indice de absenteismo - produtividade as causas de ordem legal ou fruto de
acordo coletivo, além das licengas médicas —INSS e aposentadoria por invalidez —INSS. Essas
causas n3o sdo passiveis de controle direto pela ECT, ou ndo oneram diretamente a empresa.
Sao 47 causas que representam 56% do absenteismo geral, sendo que 54% sdo relativos as
licencas médicas — INSS e aposentadoria por validez — INSS, conforme Relatério Final
elaborado pelo grupo de trabalho sobre Absenteismo, constituido na Administra¢io Central
pela PRT/DIREC-022/2003.

Os indices de absenteismo — produtividade na ECT apresentaram tendéncia de queda no

periodo 2003.

6.3.1 Absenteismo na DR/SC

A DR/SC vem apresentando, ao longo dos ultimos anos, resultados invejdveis, situando-se
sempre entre as melhores colocagdes, com indices de absenteismo muito abaixo da média da

ECT, e na melhor posi¢do relativa em seu grupo de DRs.



Em que pese essa situagdo favoravel, os resultados de 2002 representando ligeira tendéncia de
elevagdo, estando além da meta estabelecida pela Diretoria da ECT, cujo indice ¢ de 1,11 no
quesito absenteismo produtividade. Nos quatro trimestre de 2002 o indice variou de 1,38 a
1,59, e em janeiro e fevereiro de 2003 foi de 1,39 e 1,54, respectivamente.

A partir dessa constatacdo-problema foi realizada a analise detalhada dos dados
disponibilizados principalmente no Sistema GES, referentes a 2002, janeiro e fevereiro de
2003, tendo sido aplicado o Método de Analise de Pareto para estratificagdo, a priorizagdo ¢ o
desdobramento do problema.

As principais constatagoes sdo as seguintes:

a. Do conjunto do Absenteismo — Produtividade — abono médico 15 dias, abono acidente de
trabalho 16 dias, licenga acidente de trabalho, falta injustificada, falta de dirigente
/delegado sindical, abono de chefia, suspensdo do contrato de trabalho-lei de greve ¢
suspensao disciplinar, as trés primeiras representam 94,5% do total em 2002, sendo:

- Abono médico e abono acidente de trabalho - 54,4%
- liceng¢a acidente de trabalho — 37,9%

b. Do conjunto de unidade da DR - Tratamento, distribui¢do atendimento e administrativa, os
dois primeiros grupos representavam, nol trimestre de 2002 , aproximadamente 80% do
absenteismo, sendo :

- Distribui¢do — indice de 1,73 ou 53,5% de participacao no indice da DR

- Tratamento - indice de 2,95, ou 26,5% de participagdo no indice da DR

c. Os cargos com maior indice de absenteismo por ordem médica (abono até 15 dias) em
2002, representam 86,5% do total, foram :

- MOTORISTA -2,65 (4,5% dos dias perdidos)

- OP.TRIAGEM E TRANSBORDO — 1,31 (14,6% dos dias perdidos)
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- CARTEIRO — 1,21 (59% dos dias perdido)

- ATENDENTE COMERCIAL — 0,66 (8,4% dos dias perdidos)

ABSENTEISMO POR ORDEM MEDICA

OMOTORISTA

B PO. TRIAGEM
|  TRANSBORDO

[
|[OCARTEIRO

OATENDENTE
COMERCIAL

BOUTROS ‘

Fonte: Relatorio 2003 ECT

d. As doengas dentre 17 grupos de enfermidades, que geraram 60,6% do indice de
absenteismo por abono médico até 15 dias em 2002 foram:

- GRUPO13 — ORTOPEDIA — 0,20 (22,4% dos dias perdidos)

- GRUPO17 — LESOES, FRATURAS, FERIMENTOS - 0,19 (11,2% dos dias perdidos)

- GRUPO 08 — APARELHO RESPIRATORIO - 0,10 (11,2% dos dias perdidos)

- GRUPO09 — APARELHO DIGESTIVO - 0,05 (5,8% dos dias perdidos)

ABONO MEDICO POR DOENCAS

0,4 4 [
0,35 £ ORTOPEDIA “
0,3 N
0.25 @ LESOES, Il
0.2 FERIMENTOS ‘

015 O AP. RESPIRATORIO|
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Fonte: Relatorio 2003 ECT
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e. No tange a acedentes de trabalho (abono até 16 dias), as principais causas, no periodo de
1997 a maio de 2002, representando 87% do total, conforme anexo 4, foram:

- Acidentes com motos — 25 %

- Acidentes com bicicletas — 22,5%

- Quedas e contusdes - 22,5%

- Mordidas de cdes —17 %

f. A participagdo das unidades de tratamento e distribui¢do no numero total de acidentes de
atalho, no mesmo periodo, foi de 87,4% , assim distribuidos:

-UNIDADES DE DISTRIBUICAO — 74,6% do numero de acidentes.
-UNIDADES DE TRATAMENTO - 12,8% do nimero de acidentes.

g. O custo mensal direto aproximadamente do absenteismo na DR/SC, relativo a abonos
médicos — 15 dias e abonos acidentes de trabalho — 16 dias, é de R$ 10.613,81/més em
2002 (media de 578 dias perdidos més x R$ saldrio médio da DR/SC. Esse valor ndo
inclui outros custos tais como encargos sociais, danos ao patriménio por acidente de
trabalho, tratamento médico, horas extras e contratagdo de mao de obra temporaria, custos

administrativos etc).

7 ACOES

A partir dos levantamentos de dados, esta sendo feita gradualmente a sistematizagdo da
geragdo e disponibilizagdo seletiva de relatérios gerenciais sobre o absenteismo, estruturados
da seguinte forma:

a) Planilhas e graficos apresentando informagGes sobre a evolugdo mensal do absenteismo
por abono médio (agrupamento das causas de doengas —15 dias de acidente de trabalho —

16 dias), licenga Acidente de Trabalho e Geral - Produtividade, por unidades de
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tratamento e distribui¢gdo — CDDS, CT/CO, CST e grandes agencias distribuidoras — e por
grupos de unidades —tratamento, distribuig¢@o, atendimento e administrativa, alem de dados
gerais da DR; (ver anexo 2).

b) Planilhas e graficos apresentados a evolugdo mensal do absenteismo por abono médico -
15 dias, detalhando o comportamento das principais causas de afastamento;

¢) Planilhas e graficos demonstrando a evolu¢do mensal dos acidentes de trabalho, por causa

e por unidades de incidéncia.

7.1 Acgdes de controle e redugio do absenteismo

Além das agdes desenvolvidas em 1998, o plano de trabalho da area de Relag¢des de Trabalho

prevé varias a¢des coordenadas com influéncia direta e indireta sobre o absenteismo.

Com base no amplo quadro de informagbes gerenciais doravante disponiveis estdo sendo

direcionadas a¢oes especificas de prevengdo e controle do absenteismo, como:
a) Celebragdo de convénio com o SESI na area de medicina ocupacional, para realiza¢do de
exames médicos periddicos, laboratoriais € outros, de carater preventivo, em cumprimento ao
Programa de Controle Médico de Satide Ocupacional — PCMPO, regulamentado pela NR-7b.
Pericia médica em todos os empregados que apresentarem atestados médicos com afastamento a
partir de 05 dias;
c) Proposta de substituicio de um médico clinico geral contratado que presta servigos nos
ambulatério médico da ECT em Floriandpolis por um médico de trabalho com especializagio em
ortopedia, via SESI, para incremento do acompanhamento e controle direto dos pacientes em
especial dos casos cronicos;

d) Implementacio do projeto de ginastica laboral, inicialmente nos CDDs — Centro de

Distribuigio de Florianépolis, como forma de preven¢do a males ortopédicos e a conseqiiente



redugdo do absenteismo, além do incremento da produtividade e da qualidade de vida dos

colaboradores;

. Acidentes de Trabalho

a) Implementagdo total do projeto Saneamento, para controle da qualidade da dgua ¢ do ar, a
fim de assegurar boas condi¢gdes ambientais as unidades operacionais e administrativas;

b) Incremento a atuagdo dos técnicos de seguranca do Trabalho, direcionadas a execucgio do
Programa de Preven¢do de Riscos Ambientais - PPRA, regulamentado pela NR-9, e ao apoio a
CIPA, conforme estabelecido na NR-5, para controle e redu¢do das situacdes de risco de
acidentes de Trabalho;

c) Desenvolvimento de agdes especificas de conscientizagio das chefias de unidades
operacionais ¢ de colaboradores, em especial carteiros ciclistas e motociclistas, visando a
redugdo do niimero de acidentes de trabalho —treinamento continuo de dire¢do defensiva, plano
de comunicag¢do dirigida a esse publico, afixagdo de placas indicativas do nimero de dias sem

ocorréncia de acidentes de trabalho nos CDDs e CTs.

7.3 Licencas — Acidentes de trabalho
a) Monitoramento dos casos de licengas médicas —INSS, para questionamento junto aquele
Instituto sempre que, a critério dos médicos da ECT, os funcionarios ja aptos a

retornarem ao trabalho ainda permane¢am em LM.
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8 ACOES GERENCIAIS

a) Estabelecer em conjunto com a GEOPE e as CTDs, metas de redu¢do do absenteismo

para REOPs e unidades operacionais.

8.1 Algumas observagoes sobre esta etapa

Com esse conjunto de informagdes e agdes, algumas ainda em carter preliminar e
propositivo, a Gerencia de Recursos Humanos, através da Subgeréncia de Relagdes do
Trabalho, proporciona aos gestores da for¢a de trabalho da DR/SC, em especial das éreas
operacionais de tratamento e possibilitando o maior conhecimento sobre as principais causas €
o comportamento evolutivo do problema.

Permite, ainda o direcionamento das a¢des das dreas de RH e operacionais aos focos da
questdo, de modo que a DR possa melhor controlar o problema e reduzir perdas substanciais,
diretas, devido ao absenteismo.

Por meio da PRT/DIREC-022/2003, com emissdo e vigéncia em 18/05/2003, foi
designado o Grupo de Trabalho para pesquisar as principais causa e conseqiiéncias do
absenteismo no dmbito da ECT, levando —se em considerag@o sua importéncia como indicador
de gestdo e desempenho, de acordo com as politicas e diretrizes estabelecidas pelo SINARH,
que dentre tantas outras destaca: Direcionar o comportamento dos colaboradores com 0 negéocio
da organizagdo.

As atribui¢Ges do Grupo de Trabalho assim definidas:

a) Levantar informagGes sobre o comportamento do indice de absenteismo na Empresa,

dentro de uma serie historica.



b) Pesquisar os principais motivos que interferem no absenteismo na Empresa, indicando
as perspectivas causas:

¢) Levantar informagdes sobre as abordagens técnicas que vém sendo desenvolvidas nas
organizagdes em relagdo ao tema, numa agdo de "benchmarking”.

d) Propor ag¢des de gerenciamento e de acompanhamento do assunto pela Empresa.

8.2 Avaliagdo inicial do problema e encaminhamento de informacoes as diretorias
regionais.

Inicialmente foram levantados os dados correspondentes as taxas de
absenteismo, ao longo de 24 (vinte e quatro) meses - ABR/2002 a MAR/2003 -, como
foram de estudar o seu comportamento e oferecer um panorama as Diretorias Regionais.
Dos anexos 55(cinqlienta e cinco) motivos considerados para efeito de calculo do indice
de absenteismo. Os quais figuram no informativo de RH e encontram-se relacionados no
anexo 1 deste relatorio. Observou-se que apenas |1(onze) sdo passiveis de agdo de
gerenciamento por parte das Diretorias Regionais, quais sejam:

1. Abono acidente de trabalho até 16 dias,
2. Abono de chefia,
3. Abono médico até 15 dias,
4. Acidente de trabalho,
5. Aguardando decisdao do INSS,
6. Aposentadoria por invalidez,
7. Falta de injustificada,
8. Licenga INSS,

9. Licenga para Interesse Particular,
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10. Suspensdo de Contrato de Trabalho pela Empresa,

11. Suspensao disciplinar,

A informagdo pertinente a esses 11) motivos foi encaminhada as Diretorias Regionais, de modo
que com os dados da Empresa (gerais) e os da DR (especificos). As regionais pudessem
conhecer e avaliar a sua posi¢do em rela¢do ao todo. Naquela informagdo adotou-se a estratégia
de posicionar as DRs em faixas indicadas por cores (azul, verde, amarelo e vermelho), as
quais simbolizavam o gradativo agravamento da situagdo. O objetivo, a cada seis meses, ¢ dar
um retorno de informagoes as regionais, indicando a sua posigdo nas faixas, em relagdo a cada
um dos motivos anteriormente mencionados.

Nessa mesma fase solicitou-se as DRs que encaminhassem ao GT informagdes sobre as acoes
que a Diretoria Regional ja desenvolve, voltadas ao controle do absenteismo, notadamente
em relagdo aos motivos ja destacados.

Notou-se que todas as DRs vém desenvolvendo alguma agdo voltada para o controle do
absenteismo, seja na linha preventiva ou de inibi¢do dos indices verificados. podendo ser da

seguinte forma:

a) ATUACAO COM ENFASE ADMINISTRATIVA................. 16DRs
b) ATUACAO COM ENFASE EDUCATIVA......occooeeeeenn... I8DRs
¢) ATUACAO COM ENFASE NA SUPERVISAO........cccooco...... 10DRs

O GT sugere que essas informagdes sejam repassadas a todas as Diretorias Regionais,

dentro de uma agdo de “benchmarking”.
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9 ANALISE QUANTITATIVA DOS DADOS DA ECT

9.1 Comportamento do indice Geral
Ao examinar 0 comportamento do indice geral de absenteismo na empresa, ao longo dos 2
(dois) anos estudados (abr/2002 a mar/2003), observou-se que 0 mesmo permanece estavel —
vide quadro 1. A elevagdo mais acentuada, observada no més do setembro /2002, deveu-se ao
periodo de greve na empresa.
Esse comportamento revela que, no aspecto geral, a situagdo do absenteismo na Empresa nio
vem se alterando, 0 que indica o indice atingiu o seu ponto de equilibrio, dentro das atuais

condigdes de gestao.

9.2 Comportamento do fndice por Motivo

Observando o comportamento do indice de cada um dos 11(onze) motivos indicados no
item III anterior, nota-se que apenas 0s motivos relacionados com os beneficios do INSS
(licenga INSS, Aposentadoria por Validez e Aguardando Decisdo do INSS), apresentam uma
tendéncia ascendente.

Quadro 3 — Comportamento médio do ABS.

COMPORTAMENTO MEDIO DO ABSENTEISMO

MOTIVO ABR a SET/2000 |OUT a MAR/2001 |ABR a SET/2002 [OUT a MAR/2003
Licenca INSS 1,72 1,95+ 1,95= 2,02+
Aposentadoria por validez 0,83 0,98+ 0,95+ 1,08+
Aguard. Decisdo INSS 0,03 0,04+ 0,19+ 0,24+
Abono medico(até 15 dias) 1,6 1,08- 1,29+ 1,10-
Acidente do Trabalho 0,84 0,99+ 0,94- 0,92-
Interesse Particular 0,13 0,12- 0,09- 0,06-
Falta Injustificada 0,11 0,10- 0,09 0,06-
Ab.Acd.Trabalho(até 16 dias) 0,09 0,06- 0,08+ 0,07-
Abono de Chefia 0,07 0,06- 0,06= 0,05-
Susp. Cont. Trab.-Empresa 0,01 0,002+ 0,03+ 0,02-
Susp. Disciplinar 0,02 0,02= 0,01- 0,01=

Fonte: Relatério 2003 - ECT
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Esses comportamentos sdo explicados pelo fato do valor do salario beneficio, até o teto
previdenciario (10 saldrios minimos), juntamente com a complementagdo do POSTALIS, ser
maior que o saldrio liquido do empregado na ativa, tendo em vista que as corregées do salario
minimo, nos Ultimos 3 anos, maiores que as do salario da empresa, conforme demonstrando no
quadro .

Quadro 4 — Salario Beneficio

% CORRECAO % CORREGAO
ANO SALARIO ECT SALARIO MINIMO
2001 3,27 12
2002 0 7.14
2003 2 8,33

Fonte: Relatério 2003 - ECT

Acrescenta-se, ainda, que o empregado em licenga no INSS, conforme acordado am ata
com as representagdes sindicais, tem assegurado os beneficios da cesta basica e vale refeicéo
/alimento, nos 3 primeiros meses de afastamento.

Se tomarmos como exemplo o caso concreto de um empregado que percebe a remuneragéo de
R$ 384,95 e que apds os descontos normais recebe um liquido de R$ 301,04, nota-se que
quando o mesmo passa a receber o beneficio do INSS, com a complementagéo do postais, o

seu liquido atinge R$506,53 ou seja 68% a mais do que a remuneragio na ativa.

9.3 Comportamento do Indice por Cargo e Motivo
Visando analisar o comportamento do indice por cargo e motivo, selecionou-se alguns cargos
da area administrativa e da irea operacional — conforme quadro que congregam de 90% da

empresa.
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Quadro 5 — Analise de Indice por cargo e motivo

CARGO SIGLA EFECTIVO
Carteiro CAR 35.294
Atendente Comercial ACM 14.828
Operador de Triagem e Transbordo OTT 8.986
Tecnico Operacional TOP 3.226
Auxiliar Administrador AXA 2.708
Operador de Telecomunicagoes OTE 2.566
Motorista MOT 2.502
Assistente Administrativo AAD 1.664
TOTAL 71.774
EFETIVO TOTAL 79.211
% 90.61

Fonte : Relatorio 2003 - ECT

Para realiza¢do do estudo dessa fase o periodo de 2 anos foi dividido em 3
intervalos assim distribuidos : abr a dez/, jan a dez/2003. Para cada um desses periodos
extraiu-se a media dos porcentuais de absenteismo. Utilizando a mesma metodologia de
distribuir a media dos indices em 4 faixas, indicadas por cores diferentes (azul, verde,
amarelo, e vermelho), observa-se que os cargos que apresentam, em cada um dos motivos
estudados, maior de absenteismo sdo os seguintes:

Quadro 6 — Cargos com maior indice de ABS, por motivo

CARGO COM MAIOR IDICE DE ABSENTEISMO, POR MOTIVO

MOTIVO OTT | MOT | AAD | CAR | ACM

Licenga INSS

Abono medico(até 15 dias)

Aposentadoria por Invalidez

Acidente de Trabalho

Interesse Particular

Falta Injustificada

Ab.Acd.Trabalho(até 16 dias)

Abono de Chefia

Susp. Cont. Trab.-Empresa

Susp. Disciplinar

Aguard. Decisdo INSS
FREQUENCIA

TOTAL
Fonte: Relatorio 2003 - ECT

dededk
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Foram consideradas para efeito de inclusdo do cargo na tabela acima as quantidades de
vezes que 0 mesmo em cada uma das faixas, amarela ou vermelha, ou seja - apenas uma
vez,*-duas vezes e ***-t1és vezes.

De acordo com os dados os motivos 1 e 2, licenga INSS e abono medico (até 15 dias), sdo
os que apresentam maior freqiiéncia, atingindo 24,04 % e 25,85%, respectivamente, dentro
do conjunto dos 8 cargos, em ambito nacional.

No tocante as regionais, merecem destaques positivos as DRs do MS ,NO,PR apresentam
,nesse apanhado ocorréncias mais baixas, variando de 01 a 08. No outro extremo
encontram-se as DRs do AM, BSB e RJ com ocorréncias variando de 44 a 61.

Os quadros 6 e 7 demonstram graficamente a ocorréncia de absenteismo mais elevado por
motivo, em relagdo aos 8 cargos estudados e a ocorréncia de absenteismo mais elevado ,

por dependéncias (considerando os 08 cargos € os 11 motivos).

9.4 Causa dos Afastamentos por motivos de Saiude

Objetivando conhecer suas causas que geram maior quantidade de afastamento por
atestados médicos (até 15 dias) e licenga INSS, solicitamos as Diretorias Regionais essas
informag¢des. Tendo em vista a restrigdo legal no sentido de incluir nos atestados médicos o
CID — Cddigo Internacional de Doengas, o levantamento foi feito a partir de pesquisas nos

prontudrios, o que dificultou muito o trabalho.

9.5 Impacto de cada um dos 11 motivos no conjunto (dos 11)
Para se conhecer o impacto dos llmotivos no indice geral do absenteismo foram
reprocessados os dados por 5.5% do absenteismo na Empresa. O indice geral apresenta

media de 6.75% , portanto, os outros 43 motivos sdo responsaveis por 1.25% do indice.
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Os motivos que apresentam comportamento crescente, conforme registrado no subitem

respondem com o seguinte impacto no conjunto dos 11 motivos:

Licenga INSS.......c.ooiirecerr et 35.40%
Aposentadoria por Validez...........c.ccooccvveeeirnveniinnnennen, 17.43%
Aguardando Decisdo do INSS.........ccovceeviniecerreeennes. 0.09%

9.6 Custo do Absenteismo

Nesse tépico considerou-se apenas o custo direto do absenteismo, ou seja, o desembolso
que a Empresa realiza com o pagamento da remuneragdo, sem o correspondente retomo de
termos de trabalho. Assim, apenas os motivos a seguir relacionados foram considerados para
esse efeito: abono médico (até 15 dias), acidente de trabalho (até 16 dias) e abono de chefia. Os
demais motivos ndo geram despesas diretas para a empresa, uma vez que 0s custos nio
cobertos pela providencia ou ha o correspondente desconto do empregado. O custo do

absenteismo de cada motivo, considerado os 24 meses estudados ¢é o seguinte:

Motivo Custo 24 meses
Abono medico (até 15 dias) R$11.498.674,74
Abono chefia R$ 542.124,00
Abono Acidente do Trabalho(até 16 dias) R$ 726,200,18

Custo Mensal (media dos 24 meses)



Abono medico (até 15 dias)

Abono chefia

Abono Acidente do Trabalho(até 16 dias)

10 PESQUISA EXTERNA

R$749,111,45

R$ 22.588,50

R$ 30.258,34
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Visando conhecer a realidade de outras organizagGes, em relagdo ao absenteismo, foi

encaminhado o questionério contido no anexo 10 a 35 (trinta e cinco) empresas, foram obtidas

11(onze) respostas, o que corresponde a 31,42% das 11 (onze) resposta uma empresa informou

a impossibilidade de atender a consulta de ETC, por estar passando por um processo de

reavaliagdo de varios procedimentos na area de RH, entre eles o absenteismo. Assim, o indice

efetivo de retorno caiu para 28,57% representando mais % das empresas consultadas.

Quadro 7 - Resum o resultado das informag¢des encaminhadas pelas empresas

PESQUISA EXTERNA DE ABSENTEISMO

EMPRESAS MEDIA ABSENTEISMO 6 MESES
EMP|N.EMP.|GR.RISCO|GERAL |LIC.INSS| AB.MED(até 1d) |APOS RIV|AC.TRAB(até 16d
L . 10 b R i

1 809 2 A empresa ndo faz controle do absenteismo

6 | 6,639 2 NI 2,15 1,03 NI 0.01

2 | 5189 3 1,2 0,99 0,01 NI NI

3 145 3 2,84 1,43 1,3 0.00 0

4 | 3,843 3 5,33 NI NI NI NI

5 | 3,408 3 3,78 NI NI NI NI

7 80 3 A empresa nao faz controle do absenteismo

8 415 3 NI NI NI NI NI

9 269 3 6,61 4,23 0,67 1,43 0,08

10 {10,919 3 212 1,78 1,45 NI 0,25

Fonte: Relatério 2003 - ECT

Ramo de atividade das empresas
1.distribuidora de publicagGes

2. Metal mecéanico

7.prest. de Servigos

8. Industria de Alimentos
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3.Industria Quimica 9. Industria Cerdmica
4. Dist. de Energ.Electrica 10. Mont. De Veiculos
5. Dist. de Energ.Electrica Empresa Publica

6. Telecomunicagdes NI= N3o informado

A pesquisa externa demonstra que, no aspecto quantitativo, cada empresa organiza os seus
controles ao seu modo com as suas necessidades. A incidéncia de dados ndo informado (NI)
comprova essa assertiva.

Especificamente com relagdo a licenga INSS e abono medico (até 15 dias) nota-se que os
indices da ECT estdo proximos dos das empresas o que sugere, salvo algumas excegdes, que
estamos em um nivel semelhante as demais.

Quanto aos motivos Aposentadoria por Invalidez e Acidentes do Trabalho (até 16 dias) o
reduzido numero de informagdes ndo permite uma conclusdo mais precisa.

A analise dos dados indica que o indice geral apresenta uma grande varia¢@o, de empresa para
empresa. O indice da ECT ¢ o segundo mais alto. Entretanto, essa constatacio deve ser vista
com cautela, considerando que no caso dos correios hd um controle muito apurado do
absenteismo, englobando 55 motivos, e no caso das demais empresas a pesquisa nio busco a

informagao sobre os motivos considerando para apuragéo desse indicador.

10.1 A¢des desenvolvidas para o controle do absenteismo.

Destaca-se a seguir as agles realizadas pela empresa com vistas 4 redu¢do e/ou controle do

absenteismo.
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1° A¢do:

a) Criagdo de Comité de Ergonomia para tratar assuntos referentes a queixas de DORT-

Distribui¢ao Osteomuscular Relacionado ao Trabalho e Readapg¢des ao Trabalho; e

b) Implantagdo do PCMSO — Programa de Controle Medico e de Saiude Ocupacional.

PCA- Programa de Conservagdo Auditiva. PPRA-Programa de Prevenc¢édo de Riscos de

Acidentes e Programa de Vida e Saiude desenvolvido pela area social empresa.

2° A¢do:

a) Quando da audiéncia ao trabalho por motivo de doengas, o empregado deve apresentar-se

ao médico da empresa para ser reavaliado, caso contrario sujeitar-se a san¢des disciplinares.

3° Agdo:

a)

b)

d)

Aprovagio de uma politica de Seguranga do Trabalho que valorize a Qualidade de Vida
e a Exceléncia Empresarial;

Agles direcionadas ao combate a L.E.R: palestras com profissionais especializados,
publicagio de matérias em jornal interno da empresa, implantagdo dos Projetos
Gindstica na empresa, utilizacdo de moveis dentro de padrdes ergométricos.

Contratagdo de empresa especializada em pericia médica, para assistir aos empregados
em autorizag¢des, internagOes hospitalares, tratamentos especiais e também verifica¢Ges
das despesas correspondentes;

Convenio com o INSS para pagamento do Auxilio- Doen¢a por parte da empresa;
Complementag¢do salarial dos beneficios Auxilio- Doenga e Acidentes de Trabalho ,
conforme Acordo Coletivo de Trabalho; e

Desenvolvimento de uma politica de Prevengdo e Tratamento em Dependéncia

Quimica.



4° Agao:

a) 24h para trocar os atestados por terceiros por médicos da empresa (segundo
informagdes tal sistematica inibiu em aproximadamente 30% absenteismo por motivo
de doenca)

b) Sistema de satde informatizada e ligada em rede com todas as unidades operacionais ¢
administrativas; e

¢) Ligagdo de Indicadores Operacionais com Indicadores de Saude; esta em fase de
implantagao.

5° A¢ao:

a) Sdo realizados exames de acompanhamento e periodicos (laboratoriais, audiomatricos,
oftalmolégicos, radioldgicos e exames preventivos)

6° Agao:

a) Palestras sobre absenteismo com empregados e chefias;
b) Negociagdo de metas para obtengdo de pontos relativos a PLR — Participacdo nos
Lucros ou Resultados; e

¢) Workshop com os empregados sobre o tema absenteismo.
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11 CONCLUSOES

Finalizando o trabalho pude tirar algumas conclusdes como referéncia do desenvolvimento do

trabalho considerando todos os dados recebidos pela empresa. Entre elas destacando que:

1.

O Indice Geral de Absenteismo na Empresa tem se mantido estavel, com um percentual
em torno de 6,5%

Os motivos que tém apresentado um comportamento crescente sdo os seguintes:
Licenga INSS, Aposentadoria por Invalidez ¢ Aguardando Decisdo do INSS.

Os motivos apresentam tendéncia decrescente sio: Abono Médico (até 15 dias),
Acidente do Trabalho (até 16 dias) e Abono de Chefia.

Analisando os 8 cargos que congregam mais de 90% do efetivo da Empresa , os que
apresentam maior indice de absenteismo s3o: Operador de Telecomunicagdes e
Operador de Triagem e Transbordo.

O cargo de carteiro, no conjunto dos oito cargos estudados, encontra-se em 5° lugar,

em ordem decrescente.

As Diretorias Regionais do AM,BSB e RJ sdo as que apresentam indices mais elevados.
As diretorias regionais com indices mais baixos sdo: MS, NO,PR

O custo mensal do Absenteismo ¢ de R$ 531.958,29 (quinhentos € trinta e um mil
novecentos e cinqiienta € oito reais e vinte nove centavos), sem considerar os
encargos sociais.

O impacto dos 11 motivos estudados, no conjunto dos 55 motivos que integram o indice

Geral de Absenteismo na Empresa, ¢ de 81,48%.

10. O impacto de cada um dos motivos estudados no conjunto desses 11 motivos é de:

Licenga INSS 35,40%

Abono medico (até 15 dias) 22,93%
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Aposentadoria por Validez 17,43%
Licenca Acidente do Trabalho(INSS) 17,16%
Licenga para interesse particular 1,92%
Falta injustificada 1,71%
Abono Acidente de Trabalho (até 16 dias) 1,45%
Abono Chefia 1,08%

Suspensdo de Contrato de Trabalho pela Empresa  0,43%
Suspenséo Disciplinar 0,38%

Aguardando Decisdo do INSS 0,09%

11.Comprovando as agdes desenvolvidas por outras empresas para gerenciamento do
absenteismo, com as desenvolvidas na ECT, nota-se que ndo ha um distanciamento.E
necessdrio destacar, entretanto, a conveniéncia de ser desenvolver nos Correios, uma
politica em relagdo ao tema de modo que a todas as Diretorias Regionais pratiquem o
mesmo padrdo do comportamento.

12 Merece destaque, com relagdo as afastamento médico por até 15 dias, que a primeira
causa séo as doengas infecciosas. A patologia que mais gerou atestados foi a dengue.
Esse fato demonstra que a realidade sanitaria do pais contribui para a elevagdo do indice
do absenteismo, o que limita a capacidade de gestdo da Empresa, por se tratar de um
problema nacional.

13. O desenvolvimento do presente trabalho foi muito dificultado tendo em vista a base de
dados incipiente sobre o assunto existente na Empresa, o que prejudica uma avaliagio,

diagnoéstico de maior profundidade.



12 COMENTARIOS

O absenteismo nas organizagdes possui carater multi-fatorial ¢ exige das
empresas que decidem trabalhar o assunto uma abordagem multidiciplinar, com a presenga
dos dirigentes, gerentes e demais profissionais da Empresa.

A leitura das pesquisas existentes ensina que o assunto deve ser sempre encarado, com
metas, compromissos, transparéncias e envolvimento de todos (dire¢do e empregado), ou
seja, o absenteismo deve compor uma acdo politica e estratégica, visando a sua
administracao de maneira eficaz.
Nessa agdo politica merece destaques a criagdo de um aspecto organizacional sadio que
corresponde 0s seguintes aspectos :

a) Bons habitos de saude;

b) Valorizagao de trabalhador;

¢) Investimento em ag¢des relacionadas com a motivagdo e o comprometimento no

trabalho:

d) Investimento na melhoria das condigdes ambientais de trabalho.
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13 RECOMENDACOES

Depois de analisadas as conclusdes podemos destacar as seguintes recomendagdes
conforme conhecimento dos pontos que ainda podem ser desenvolvidas e regatadas. E

considerando os dados obtidos durante o transcurso do desenvolvimento do trabalho:

1.Dar um tratamento gerencial as informag¢Ges sobre o absenteismo, de modo a permitir

que os gestores tenham uma vis@o de suas areas e do resultado de suas ag¢des sobre o fator

2. Classificar os motivos que compdem o indice geral de absenteismo nas seguintes
categorias:
Absenteismo Voluntirio - E a auséncia voluntiria do trabalhador, por razdes
particulares.
Absenteismo por Doenc¢a - Inclui todas as auséncias por doenga ou procedimento
meédico.
Absenteismo por Doenca Profissional — Compreende a auséncias por acidente de
trabalho ou doenga profissional.
Absenteismo legal - Inclui as faltas amparadas em lei, como gestagdo, nojo, gala,
doagdo de sangue, servigo militar, eleiggo, etc.
Absenteismo Compulsivo — E o impedimento pela empresa, ou por outro
empreendimento que néo lhe permita trabalhar.
3. Inclui informagGes sobre os custos do absenteismo na base de dados da ECT.
4. Desenvolver a pesquisa do clima organizacional na Empresa, visando correlacionar os
seus resultados com fatores tais como o absenteismo, oferecendo melhores condi¢Ges

de gestdo do assunto na Empresa.
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agdo SASMED - Sistema de Automac¢do do Servigo Médico, em

ambito nacional para facilitar a atua¢do gerencial em fungio das derivagdes oferecidas

pelo sistema (patologia, dias de trabalho perdido, unidade afetada e perfil demogrifico
da clientela).

6. Incentivar que solicitantes de matricula em curso de pds-graduagdo na érea de Recursos
Humanos desenvolvam monografias (trabalho de final de curso) sobre o tema.

7. Disseminar entre as Diretorias Regionais as agles gerenciais desenvolvidas

treinamento.
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