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RESUMO

O absenteismo € um tema que retrata o ausentismo de funcionarios em empresas dos
mais variados ramos e vem motivando diversos estudos relacionando-o a fatores humanos
(DIAS, 2006; DIAS, 2005; HANEBUTH, 2006; NASCIMENTO, 2003; KAPLAN, 2014).
Nesse contexto, esse estudo visa responder a seguinte questdo: quais sdo os fatores que
influenciam o crescente nivel de absenteismo noturno em um setor empresarial do segmento
de calcados da cidade de Campina Grande no Estado da Paraiba? Como objetivo geral:
Analisar a relacéo entre o comprometimento organizacional afetivo e o absenteismo noturno
em um setor empresarial do segmento de calgcados da cidade de Campina Grande no Estado da
Paraiba. Utilizou-se um dos constructos do framework de Zanelli (2004) que justifica a
relacdo do comportamento organizacional com a afetividade dentro das organizaces.
Metodologicamente a pesquisa € uma analise descritiva quantitativa de dados levantados
através da aplicacdo de questionarios especificos sobre o grau de afetividade (SIQUEIRA,
1995) e o absenteismo (PENATTI, 2006) com uma amostra de aproximadamente 20% dos
funcionarios do setor analisado. Os resultados revelaram significativo descontentamento, falta
de entusiasmo e comprometimento afetivo, dentre outros, o que pode justificar em parte o
crescente nivel de absenteismo na organizacdo, e, apesar de outros estudos se fazerem
necessarios no futuro conclui-se a partir do constructo de Zanelli (2004) que a grande maioria
desses colaboradores (aproximadamente 75% dos respondentes) apresenta um baixo grau de
comprometimento organizacional afetivo, isto significa que, os indices de absenteismo podem
estar correlacionados com o sentimento de pertenca desses funcionarios e isso tem relacédo
direta com a produtividade da organizacdo, onde a mesma podera ser comprometida se essa
amostra analisada ndo passar por um processo de gestdo de pessoas mais eficaz.

Palavras Chave: Absenteismo. Comportamento Organizacional. Afetividade.

1 INTRODUCAO

O Absenteismo é um tema tratado ha algum tempo e busca justificativas em varios
autores quanto as suas principais causas e fontes de incidéncias (HARRISON;
MARTOCCHIO, 1998). O absenteismo esti relacionado ao mecanismo de controle de
auséncias nos periodos em que os funcionarios estdo em tempo ativo de trabalho. O grande
gargalo de algumas organizacbes € investigar além dos seus motivos, os estudos que
enfatizem o assunto para um melhor aproveitamento dos processos e procedimentos no que
tange a area de Gestéo de Pessoas (PENATTI, 2006).
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“Toda causa produz um efeito”. Tendo como pressagio inicial essa ressalva, Harrison
e Martocchio (1998), usam a palavra “axioma” para mencionar as consequéncias trazidas pelo
absenteismo: auséncias implicam na baixa produtividade das organizacdes, que por sua vez
acometem sobrecargas de trabalho nos individuos que nada tem a ver com esta varidvel
estudada (esses individuos que nédo faltam ao trabalho).

Varios sdo os fatores que acarretam no absenteismo presente nas organizacdes. Iverson
(1998) elenca uma alta exaustdo emocional, uma alta despersonalizacédo (sentimento negativo
sobre si), um senso ignobil de realizacdo profissional, esses e outras, por exemplo, como
responsaveis pelo alto nivel de absenteismo (elencando grau de afetividade negativa)
identificado em algumas organizagoes.

Outro autor, o Hanebuth et al. (2006), ao investigar as principais influéncias diretas na
salde de funcionarios de uma fabrica, apresenta, atraves de dados obtidos, que os niveis de
absenteismo podem estar relacionados com problemas de salde publica significativos como:
tabagismo, consumo de bebidas alcodlicas, aumento do indice de massa corporea, dentre
outros.

Nesse contexto, esse estudo visa responder a seguinte questéo de pesquisa e atender ao
seguinte objetivo: quais sdo os fatores que influenciam o crescente nivel de absenteismo
noturno em um setor empresarial do segmento de calgados da cidade de Campina Grande no
Estado da Paraiba? Como objetivo geral: Analisar a relacdo entre o comprometimento
organizacional afetivo e o absenteismo noturno em um setor empresarial do segmento de
calcados da cidade de Campina Grande no Estado da Paraiba. Utilizou-se um dos constructos
do framework de Zanelli (2004), que justifica a relacdo do comportamento organizacional
com a afetividade dentro das organizacGes. Metodologicamente a pesquisa € uma analise
descritiva quantitativa de dados levantados através da aplicacdo de questionarios especificos
sobre o grau de afetividade (SIQUEIRA, 1995) e o absenteismo (PENATTI, 2006) com uma
amostra de aproximadamente 20% dos funcionarios do setor analisado.

Além desta introducdo, o artigo esta estruturado como segue: a primeira secdo
apresenta o referencial tedrico revisado. A secdo seguinte apresenta o Modelo de Zanelli e
suas particularidades e o constructo usado nessa pesquisa. Por fim estdo a metodologia
utilizada, as andlises dos resultados, consideracdes e referéncias bibliogréaficas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ABSENTEISMO

Nogueira (1980) disseca morfologicamente a palavra absenteismo, definindo:

Os vocabulos “em-ismo” eram usados exclusivamente para designar doutrinas,
movimentos artisticos, estilos literarios: naturalismo, positivismo, classicismo e
surrealismo. Contudo, este sufixo também passou a intervir na cria¢do de vocabulos
onde se percebe uma nitida intencfo de criticar o exagero, 0 excesso. E o caso de
consumismo, grevismo, assembleismo e denuncismo. “Em absenteismo, como em
consumismo, o sufixo-ismo indica a exagerada repeticdo ou intensificacdo de uma

pratica”.

Apesar de alguns autores terem interpretacdes diferenciadas sobre o que de fato é
absenteismo, pode-se entender como sendo a auséncia do compromisso de trabalho. Segundo
Nascimento (2003), entende-se que, até as ocasifes planejadas de auséncia, como licengas e
férias, devem também ser consideradas como absenteismo. Sobrinho (2002), por exemplo,



argumenta que auséncias por doencas, que sao direitos do trabalhador no momento em que
seja necessario, estdo na mesma categoria.

2.1.1 Variaveis analisadas sobre absenteismo

Segundo Nogueira (1980), é importante detalhar e elencar pontos relevantes a cerca do

absenteismo, com vistas a entender porque esta acontecendo e encontrar o melhor jeito de

intese-lo. Com as informac@es trazidas até o momento sera elencado a seguir algumas
variaveis tratadas por cientistas da area:

- Variavel Sexo

Em seu artigo, Dias (2006), destaca que o absenteismo entre mulheres é mais elevado
que o dos homens. Nogueira (1980), em estudos entre 690 homens e 1635 mulheres, verificou
que do total de auséncias, 69% correspondiam a empregados do sexo feminino. O que poderia
estar relacionado ao fato de que, além das atividades profissionais, as mulheres ainda ficam
responsaveis pelos afazeres domesticos, cuidado predominante e outras tarefas tradicionais
ainda impostas as pessoas de género feminino (ROBBINS, 1999). Em seu trabalho, Silva et
al. (2003) também mostrou através dos dados da sua pesquisa que a prevaléncia de ausentes
de um banco estatal de Minas Gerais por exemplo, também esta associada a fungdo que
exercem em seus postos de trabalho, em que mesmo em quantitativo menor, os homens que
exercem papéis de alto escaldo demonstraram maior nimero de faltas em relacdo as mulheres
quando o item tratado é auséncia por atestado.

- Variavel Idade

O interessante de se analisar nesta variavel é que, precocemente explana-se que 0s
jovens pela pouca idade que possuem e pela disposicdo em termos de salde que apresentam,
deveriam demonstrar um nivel decrescente acerca do absenteismo-doenga, uma vez que
poucos adoecem (DIAS, 2006). Porém, durante a verificacdo destes estudos, nota que: Os
indices de frequéncia sdo mais altos em empregados jovens, com pouco tempo de servico,
entre os quais o indice de duracdo € baixo; entre os operarios mais velhos, com maior tempo
de servico, o contrério € verdadeiro (NOGUEIRA, 1980).

A relacdo idade e absenteismo é uma questdo de a auséncia ser ou ndo evitavel. Em
geral, empregados mais idosos possuem taxas mais baixas de faltas evitaveis que os mais
jovens. Entretanto, eles tém taxas mais altas de faltas ndo-evitaveis, possivelmente devido a
salde fraca conexa ao envelhecimento e ao periodo de recupera¢do mais extenso de que estes
trabalhadores mais jovens carecem quando se acidentam, segundo os estudos de Robbins
(1999).

Em sua pesquisa, Hanebuth et al. (2006), ainda associa o absenteismo ao nivel etario a
que os individuos estdo expostos, explicando que entre outros preditores, além da massa
corporea, do sexo e do ambiente de trabalho em si, a idade é fator preponderante para
determinar o quanto os funcionarios podem elevar os niveis de absenteismo de uma
determinada empresa. Quanto mais avangada € a idade, mais problemas de salde podem ser
associados (ZSOLDOS et al., 2014).

- VVariavel estado civil

Importante ainda na pesquisa desenvolvida por Dias (2006), é a atencdo mencionada
sobre as mulheres casadas, que parecem ter um absentismo-doenca maior do que o das
solteiras. A justificativa € devido ao fato de que as mulheres casadas usualmente tém mais



atividade no lar que as solteiras, 0 que intese es mente aumenta a sobrecarga e as conduz
a fadiga. Robbins (1999) revela que:

Os empregados casados tém menos faltas, pois o casamento impde
responsabilidades crescentes que podem tornar o emprego fixo mais valioso e
importante, e diz que essa é uma questao a ser ainda muito investigada.

Essa varidvel retratada por Robbins (1999), é bastante valida quando o género sexual
analisado é o masculino, em que, culturalmente é aferida toda a responsabilidade pela
manutencdo financeira do lar.

As questbes de tensdo emocional atrelada ao nivel de responsabilidade impactam
muito nos nimeros referentes ao absenteismo. Um fator determinante quanto a esta variavel
que ainda surte efeito é quando pode ser verificado numero de filhos (quando o funcionario
casado possui algum) do casal, esta presente a esta condicdo a alta afetividade em relacéo a
organizacdo (HANEBUTH et al., 2006).

« Variavel turno de trabalho
Importante variavel e ponto principal foco deste estudo. Segundo Dias (2006):

O Absenteismo na chamada “jornada de trés turnos”, onde o funciondrio trabalha
das 6:00 as 14:00 durante uma semana, das 14:00 as 22:00 na segunda semana e das
22:00 as 6:00 na terceira semana e assim comega o ciclo novamente, ao contrario do
que seria de se esperar, apresenta um indice menor do que quando comparada com a
jornada diurna. Tal fato pode ocorrer devido a variagdo de rotina, que pode oferecer
diferentes horarios para diversas atividades como pagar uma conta, ir ao cinema ou
ir ao médico.

Este entendimento se torna objeto importante de pesquisa, pois define horarios que
podem impactar o ritmo produtivo dos funcionérios, uma vez que € ponto crucial para
entender as auséncias dos funcionarios (DIAS, 2006).

Nogueira (1980) trata em seu trabalho da observacdo de 782 operarios:

Que passaram do regime de trés turnos tradicional para o sistema chamado
“continental”, durante os 12 meses que precederam tal mudanga e os 12 meses
posteriores, chegou-se a conclusdo que tais auséncias ao trabalho por motivo de
doenca eram mais intese es quando os trabalhadores encontravam-se executando
suas atividades no turno da noite.

Pelo exposto, fica evidenciada a questdo do horario de trabalho como um dos
motivadores do absenteismo, ou seja, 0s funcionarios que laboram a noite tém um fator
diferencialmente preposto condicionante a falta em relacdo aos demais (NOGUEIRA, 1980).

Rotenberg et al. (2001), elenca importantes inferéncias em relacdo ao turno da noite
em seu trabalho. Ela menciona a disfuncdo organica causada pela troca ininterrupta de turnos
de trabalho e os possiveis problemas de saude que podemos encontrar ao longo do tempo,
para quem trabalha neste horario, que entre outras variam em insbnia, irritabilidade,
sonoléncia de dia (mesmo ap6s o descanso do trabalho), sensacdo de ressaca e mau
funcionamento do aparelho digestivo entre outros.

Constata-se ainda a probabilidade de ocorréncia de acidentes de trabalho, uma vez que
os efeitos nitidos de atencdo diminuem e ao longo do tempo aumenta a fadiga, 0 que pode
proporcionar possibilidades de lesdes graves dependendo da atividade exercida por estes
funcionarios (ROTENBERG et al., 2001).



« Variavel dia da semana
Segundo o trabalho de Dias (2006), em relacéo a variavel dia da semana, diz que:

Observando o absentismo-doenca entre 14.300 empregados do sexo feminino com
licencas de um a sete dias de duracéo, verificou-se que as licencas que se iniciavam
nas segundas-feiras eram 40% mais intese es do que aquelas observadas em
qualquer outro dia da semana.

O estudo corrente evidenciou tal constatacdo ao também verificar a incidéncia de
alguns dias da semana sendo foi identificado um acentuado nimero de absenteismos no setor
estudado.

Alguns autores apontam estudos em que é evidenciado o fim de semana (sexta-feira e
0 sabado) como requisito para por o atestado médico na empresa (HANEBUTH et al., 2006).

Outros deixam fatos que denotam o sdbado com elevado indice de auséncias do posto
de trabalho em relacdo a empresa em que trabalham, por ser o dia mais proximo a folga
semanal (HARRISON; MARTOCCHIO, 1998).

2.1.2 Causas do Absenteismo

Segundo Schmidt (1986), afora as variaveis apresentadas, outros estudos trouxeram
diferentes motivos para o absenteismo, a saber: longas jornadas de trabalho, condicGes
insalubres apresentadas aos trabalhadores; conflito emocional, dentre outras.

Outras causas podem estar relacionadas com as doencas profissionais desenvolvidas,
que influenciam nos afastamentos identificados nas empresas, como por exemplo, a Lesao por
Esforco Repetitivo (LER), a Doenca Osteomuscular Relacionada ao Trabalho (DORT), as
Silicoses, Asbestoses, dentre outras, conforme Souza (1992).

N&o se podem descartar ainda as condi¢cdes de trabalho, que, como as doencas,
também causam afastamentos. Nessa situacdo Penatti (2006) elenca satisfacdo do trabalhador,
supervisdo ineficiente, falta de controle, sobrecarga no trabalho e exaustéo fisica.

O Anuério Estatistico da Previdéncia Social de 2012, divulgado em 2013 a respeito
dos Beneficios concedidos aos afastados, conferem que, a Previdéncia Social concedeu gquase
5 milhdes de beneficios, dos quais 86,7% eram previdenciarios, 6,7% acidentarios e 6,6%
assistenciais. Comparando com o ano de 2011, a quantidade de beneficios concedidos cresceu
4,0%, com aumento de 4,9% nos beneficios urbanos e de 0,6% nos beneficios rurais. Os
beneficios concedidos a clientela urbana atingiram 79,1% e os concedidos a clientela rural
somaram 20,9% do total. As espécies mais concedidas foram o auxilio-doenca previdenciario,
a aposentadoria por idade e o salario-maternidade, com, respectivamente, 43,5%, 12,5% e
12,2% do total. (AEPS, 2012. Concessdao de Beneficios, p. 25-26. Fonte — Dataprev, sub,

intese).

2.1.3 Consequéncias do Absenteismo

Dias (2006) ilustra bem as consequéncias do absenteismo com o Quadro 1 ao
relacionar “Quem sofre a consequéncia” e qual o “Tipo”:



Quadro 1: Consequéncias do absenteismo

Quem sofre a consequéncia Tipo

Sobrecarga de trabalho

Equipe de trabalho Insatisfagdo (individual e do grupo

Perda da nocdo de trabalho em equipe

Menor produtividade

Perda de mercado

Empresa Maior custo de produgéo

Prejuizo na imagem institucional

Reducdo do periodo de fruigdo de férias devido as
faltas injustificadas

Empregado Prejuizo na sua imagem pessoal

Impacto na avaliacdo de desempenho

Perda de oportunidades e desenvolvimento

Empregado —
Preg Impacto na PLR (Participacdo nos lucros e/ou

resultados

Insatisfacdo

Aumento de reclamag6es

Clientes Perda da confianga na empresa

Procura pela concorréncia

Reducéo na renda familiar

Exemplo negativo perante a familia

Familia Inseguranga na possibilidade de perder o emprego

Doengas de origem psicoldgicas

Fonte: ECT — Relatério do Absenteismo

2.1.4 Céalculo do indice

Segundo Dias (2006), o indice de Absenteismo é calculado a partir da formula:

indice de Absenteismo = Dias de Auséncia x 100
Efetivo Médio x Quantidade de dias

Dias (2006), ainda utiliza um exemplo para explicar o assunto: em um més com 27
dias de trabalho, por exemplo, suponhamos que o empregado A faltar 18 dias de trabalho, 0
empregado B faltar 8, o empregado C faltar 10, o empregado D faltar 10, o empregado E
faltar 2, o empregado F faltar 8 dias, 0 empregado G ndo faltar e 0 empregado H faltar 4 dias.
De 8 funcionéarios, 7 estiveram ausente em algum periodo. Esses mesmos 7 funcionarios,
foram responsaveis por 60 dias de auséncia durante o més, entdo, o absenteismo nesse periodo
na empresa foi de 51,72%. Ainda em relacdo aos dados, podemos dizer que 60 dias totais de
auséncia € o0 mesmo que dizer que a empresa funcionou com 2 funcionarios a menos nesse
més, distribuindo as faltas entre eles, onde cada um n&o trabalhou 30 dias, ou seja, um més. E
por causa desse impacto na forca produtiva que as empresas se atentam a buscar solugdes para
corrigirem seus indices.

2.1.5 Sobre os custos do Absenteismo

Souto (1980) argumenta que, em termos de custo, um determinado indice constante de
absenteismo, seja 5% por exemplo, significa, na realidade, que a empresa precisa orcar 5% a
mais do pessoal do que aquele realmente necessario para o trabalho. Isso porque 5% de seu
efetivo estdo constantemente afastados. Efetivamente, esse € o custo imediato do absenteismo.




O impacto recai basicamente no valor do produto final, sendo repassado para o
consumidor final. O empregador nunca arca sozinho com estas despesas, basicamente ele é
afetado por circunstancias adversas, como por exemplo, a concorréncia (por competir com
precos maiores), por méo-de-obra (tem a necessidade de contratar mais pessoas para que haja
0 excesso de funcionarios com o objetivo de enfrentar situacbes ndo programadas),
treinamento com pessoal e etc (DIAS, 2006).

2.2 MODELO DE ZANELLI

Zanelli (2004) explica muito bem em seu livro “Psicologia, Organizagdes e Trabalho
no Brasil”, o quiao o individuo pode apresentar o grau de comprometimento junto a
organizacdo a qual labora. Para isso, através de seus estudos, ele desenvolveu trés construtos
apresentados neste mesmo livro; sejam eles: i) Comprometimento Organizacional Afetivo; ii)
Comprometimento Organizacional Calculativo; e iii) Comprometimento Organizacional
Normativo.

Esse trabalho, ao analisar os fatores que influenciam no nivel de absenteismo, aplicou
0 constructo “Comprometimento Organizacional Afetivo” de Zanelli (2004). Para o autor, tal
dimensdo, esta correlacionado a como o individuo se identifica com uma organizacdo
particular e com seus fins. O comprometimento afetivo esta vinculado as expectativas
atendidas e as condicdes de trabalho; é um comprometimento ativo apoiado no orgulho do
trabalho, no desejo de filiacdo e no prazer de ser membro (ZANELLI, 2004).

Reforcando ainda o argumento, lverson et al. (1998) j& pesquisava 0 estresse
ocupacional como fator preponderante para ocasionar a Sindrome de Burnout e
conseqlientemente explicar o absenteismo através da clara mensuracdo dos itens de
afetividade (sendo elas positiva e negativa), principalmente elencando a efetividade negativa,
analisada em 487 profissionais da saude de um hospital pablico da metropole da Australia.
Buscou-se mostrar como o grau de afetividade pode interferir ou ndo no desempenho dos
individuos quando correlacionado ao estresse do trabalho e que impacto pode ser identificado
através dos niveis de absenteismo (IVERSON et al., 1998).

2.2.1 Causas do construto de Zanelli (2004)

- Caracteristicas pessoais

Segundo Zanelli (2011), algumas definicdes sdo encontradas na literatura de maneira a
possibilitar a compreensdo do envolvimento com o trabalho, vinculo afetivo que integra o
campo tedrico do comportamento organizacional.

Muchinsky (2004) destaca que envolvimento com o trabalho é “o grau de identificagdo
psicolégica do individuo com o seu trabalho e a importancia do trabalho para a auto-imagem”.
Ainda define o comprometimento como uma condic¢do de envolvimento que implica em um
estado positivo e abstratamente completo de aliciacdo dos aspectos essenciais do individuo no
trabalho, enquanto que um estado de alienacéo implica a perda da individualidade e separacédo
do eu do trabalho. Em tais defini¢cdes é possivel verificar que quando o colaborador se
encontra num estado de envolvimento, o trabalho o absorve e contribui para que suas
atividades sejam vivenciadas positivamente (ZANELLI, 2011).

« Caracteristicas do cargo
Zanelli (2011) destaca que:
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Além das caracteristicas pessoais, Siqueira & Gomide Jr. (2004) enunciam outros
fatores antecedentes ao envolvimento com o trabalho: (a) as caracteristicas do cargo,
representadas pela autonomia para realizar as tarefas, o significado que as tarefas
assumem na vida do colaborador, a identificacdo pessoal com as tarefas e a
variedade e as habilidades necessarias para que a tarefa seja realizada.

Através de suas palavras, entende-se o grau com o qual o funcionério vé e mede a
importancia do que faz na organizacao.

« Percepcdo de competéncias pessoais

No artigo de Mendes et al. (2010) é menciona que para o desenvolvimento de pessoas
h& muitas técnicas. Existem processos de desenvolvimento de habilidades pessoais no cargo e
fora do cargo. As principais no cargo segundo Chiavenato (2004) séo:

Rotacdo de cargos - movimentacdo das pessoas em varias posi¢cdes na organizacao
no espacgo de expandir suas habilidades, conhecimentos e capacidades; posi¢do de
acessoria - é a oportunidade para que a pessoa com elevado potencial trabalhe
provisoriamente sob a supervisdo de um gerente bem-sucedido em diferentes areas
de organizagdes.

O grau de ledice das pessoas é identificado quando suas capacidades pessoais Sao
notadas na organizacdo. Com vistas a sempre avancar no contexto hierarquico da organizacao,
os funcionarios buscam através de suas competéncias além de alcancar e atingir objetivos,
serem vistos e terem um sistema de avaliagdo eficaz e justo, sendo-lhes aplicada uma
remuneracdo interpretavelmente adequada e evidentemente compativel com o papel que
exercem (ZANELLI, 2011).

« Escopo do Trabalho

Nesta causa, ele verifica que os papéis desempenhados na organizacao, uma vez que a
subversdo entre os papéis gestacionais ou a existéncia de diregdes pouco claras a execucgao
das tarefas podem conceber impeditivos ao envolvimento com o trabalho. Entretanto, parece
certo que a natureza dos cargos determina a inclusdo com o trabalho (ZANELLI, 2011).

« Percepcao do Lider

O lider é um personagem grupal, de varias utilidades, ele esta presente em varias
situacOes e lugares historicos e ndo de forma descontextualizada. E o lider também se da por
momentos, portanto, uma pessoa nao € lider todo o tempo. Mudando as aspiracdes, ou o lidar
muda com elas ou muda-se o lider (CRUZ, 2002).

Zanelli (2011) ainda menciona no seu artigo que:

As caracteristicas dos lideres, por exemplo, a consideracdo que a chefia dispensa as
relacbes pessoais e profissionais aos subordinados, a participacdo do colaborador
nas decisdes da chefia, a quantidade e qualidade da comunicagdo que se estabelece
entre a chefia e o colaborador.

Kaplan et al. (2014) realga a gestdo organizacional como um importante fator quando
destaca a questdo da emocdo em suas decisOes. Neste artigo, o autor apresenta um modelo
significativo sobre a interacdo entre o lider, 0 processo de gestdo e a tomada de decisdes ao
levar em consideragdo os fatores emotivos do proprio lider.

« Oportunidade de crescimento na carreira
Segundo Zanelli et al. (2004):
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[...] enquanto chefia e colegas de trabalho constituem-se em dimensdes relativas ao
ambiente social, o proprio trabalho representa as atribuigdes do cargo ocupado.
Salario e oportunidades de promocdo sdo, por sua vez, dois aspectos de gestdo de
pessoas pelos quais a organizacdo manifesta sua retribuicio ao empregado,
constituindo-se em duas maneiras possiveis do empregado observar resultados de
seus investimentos na organizacdo e avaliar sua relacéo de troca com esta.

Diversas caracteristicas do trabalho sdo avaliadas como fontes de satisfacdo do préprio
trabalho, sendo os mais usuais os fatores dire¢cdo, companheiros de turno, o préprio afazer,
remuneracao e chances de promocao (ZANELLI, 2004).

« Progresso profissional

Mendes et al. (2010), alega que o exercicio visa municiar ao colaborador melhores
conhecimentos, destrezas e atividades, para que ndo se dissocie das novidades em relacéo a
sua arena de atividade e das intensas mutacGes do mundo que o cerca.

Mendes et al. (2010) argumenta ainda que atualmente, esta concepgdo vem evoluindo
para desenvolvimento de pessoas. Enquanto o treinamento associa a imagem da concepcao de
habitos préaticos de trabalho, o desenvolvimento envolve o crescimento do empregado como
pessoa e como profissional.

« Sistema Justo de Promocéo

Os agentes do conhecimento tém confirmado que ndo basta a organizacdo possuir
critérios de salarios, promogdes ou demissdes. E necessario, sobretudo, que os empregados
tenham conhecimentos delas, por meio de transmissdes precisas e objetivas da informacéo
oriundas da direcéo das empresas (CRUZ, 2002).

A percepcdo de justica distributiva (a promocéo, além das mencionadas anteriormente)
é a crenca de que as compensacgOes recebidas pelo empregado séo justas quando comparadas
com o montante de esfor¢o despendido na realizacdo de suas contribuicdes. Assim, aqueles
trabalhadores que percebessem estar sendo retribuidos, por suas organizacGes no trabalho,
conforme seus esforcos pelo alcance dos objetivos eram também aqueles com melhores
desempenhos (MENDES et al., 2010). Em 1979, por exemplo, Ditrich e Carrel (CRUZ, 2002)
evidenciaram apenas a inteligéncia de equidade, em que lhes elucidava tanto as questdes
envolvendo o absenteismo quanto a rotatividade, ou seja, os trabalhadores que haviam
abandonado o trabalho, como também, aqueles que mais faltavam, eram aqueles que nao
abrangiam justica na distribuicdo de gratificacdes (salarios e promocdes) em suas
organizacgoes.

Foi averiguado que empregados que compreendem justica nos retornos
organizacionais (salarios, beneficios, avaliacbes de desempenho, promocdes, dentro outros)
eram aqueles que, além de elevados coeficientes de satisfacdo no trabalho, eram também os
mais comprometidos com suas organizagdes, onde alimentavam perspectivas positivas em
relacdo a esses retornos (ZANELLI, 2004).

2.2.2 0O Constructo

Com vistas a buscar a compreensdo do que seria Absenteismo, utilizou-se diversos
autores (DIAS, 2006; DIAS, 2005; HANEBUTH, 2006; NASCIMENTO, 2003; KAPLAN,
2014) para explanagdo do assunto na construgdo do artigo. O interesse foi o de informar ao
leitor dados j& produzidos por outros autores, em relacdo ao assunto abordado. O
levantamento teorico da pesquisa foi embasado nas principais referéncias literarias a respeito
do absenteismo das organiza¢bes, assim como Seus conceitos, Vvaridveis, causas,
conseqliéncias, beneficios e tratamento.
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A principal fonte utilizada para abordar o tema em questéo, foi uma analise em um dos
construtos de Zanelli (2004), para verificar os principais fatores de absenteismo na empresa
do segmento de calcados, analisada neste trabalho. Zanelli (2004) traz um estudo
referenciando os tipos de Comprometimento Organizacionais a qual as pessoas estdo
envolvidas em suas respectivas organizacOes, dessa forma, foi utilizado esse seu modelo de
analise sobre Comprometimento Organizacional Afetivo, evidenciando suas causas como
mostra 0 Quadro 2 abaixo:

Quadro 2: Tipos de comprometimento organizacional.

TIPO CAUSAS CONSEQUENCIAS

e Caracteristicas pessoais; Melhor desempenho;

e Caracteristicas do cargo; Maior esfor¢o no trabalho;

o Percepcdo de competéncias pessoais; Menor rotatividade;

e Escopo do trabalho; Menos falta;

e Percepgdo do lider; Menos atrasos;

e Oportunidade de crescimento na carreira;

e Progresso profissional;

e Sistema justo de promocao;

e Inexisténcias de ofertas atrativas ao novo
emprego;

e Tempo de trabalho na empresa;

Calculativo | e Esforcos investidos no cargo;

¢ Vantagens econdmicas no atual emprego;

Afetivo

Baixa motivagéo;

Baixo desempenho;

Menor rotatividade;

Moderada satisfagdo no trabalho;

Moderado envolvimento com o trabalho;

Moderado comprometimento afetivo;

Moderado comprometimento normativo;

e Socializacdo cultural; Maior satisfacdo no trabalho;

e Socializacdo organizacional, e Maior comprometimento afetivo;

Normativo e Mais comportamento de cidadania
organizacional;

e Menos intencdo de sair da empresa

Fonte: Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e Cols (2004).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Utilizou-se na pesquisa uma abordagem descritiva quantitativa e o uso de
questionarios para a coleta de dados referenciando aspectos sobre o absenteismo (PENATTI,
2006) e comprometimento Organizacional Afetivo (ZANELLI, 2004), através da escala tipo
Likert variando de 1 a 5 (discordo totalmente a concordo totalmente).

Segundo Rossiter (2009), ha trés elementos essenciais que devem ser descritos no
processo de mensuracdo dos dados da pesquisa: 1) identificar o objeto a ser avaliado; 2)
identificar o atributo a que serd avaliado; e 3) identificar a entidade avaliada. No estudo em
questdo, o objeto avaliado foi 0 absenteismo, o atributo que fez esta avaliacdo foi o constructo
de Zanelli (2004), que trata de Comprometimento Organizacional Afetivo e por ultimo, a
instituicdo avaliada foi uma empresa do segmento de cal¢ados da cidade de Campina Grande
no Estado da Paraiba com mais de 10 anos de atuacéo.

3.1 ANALISE DOS RESULTADOS

Através de um levantamento realizado entre Janeiro e Junho do ano de 2014, foi
possivel através de uma coleta de dados identificar um grupo amostral de aproximadamente
20% do total de 122 pessoas cadastradas no posto de trabalho, com o objetivo de localizar os
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funcionarios que apresentaram os maiores indices de absenteismo do setor. Como a pesquisa
teve carater ndo probabilistico por acessibilidade, ou seja, primeiro foi levantado todos essas
informacdes referentes aos ausentismos do setor, e consequente identificagdo dos funcionarios
que ndo apresentaram nenhum nivel e outros que apresentaram 0s maiores niveis de
absenteismos, aplicou-se o0s questionarios sobre o constructo de Zanelli (2004), que analisa a
relagdo entre o comprometimento organizacional afetivo e o questionario sobre o
absenteismo.

Através da andlise dos dados sobre absenteismo, observou-se que os elementos que
mais chamaram atencdo foram os seguintes; 60% da amostra possuem faixa etaria que varia
dos 18 a 30 anos de idade; em sua maioria, cerca de 90%, possui grau de instru¢cdo em ensino
médio; tempo na empresa, aproximadamente 45% dos respondentes, entre 1 a 2 anos de
empresa; cerca de 50% dos respondentes se afastam entre 4 e 10 dias e, aproximadamente
55% destes, consideram que sdo doencas causadas por condic¢des inadequadas da empresa que
proporcionam este afastamento; aproximadamente 55% dos respondentes consideram o
ambiente péssimo ou ruim e 60% consideram o estilo de lideranca autoritario.

A andlise dos dados referente ao construto de Zanelli (2004), foi dividida em duas
etapas; a primeira etapa traz o quadro do Grau de Afetividade geral identificado apds a
aplicacdo do questionario pertinente ao assunto, e a segunda etapa traz o segundo quadro
demonstrando o resultado da soma percentual absoluta encontrada nos itens “nada” e “pouco”
respondidas pelos funcionarios daquele posto de trabalho investigado. A pesquisa traz o
seguinte: em relacdo ao sentimento de confianca, 50% demonstra ter nada ou pouca em
relagdo a empresa; em relacdo a estar desgostoso, 55% responderam estar nada ou pouco
desgostosos em relacdo a empresa; em relacdo ao sentimento de empolgacdo, 70%
demonstraram estar nada ou pouco empolgados em relacdo a empresa; em relagcdo ao
sentimento de fidelidade, 50% denotaram estar nada ou pouco fieis a empresa; em relacdo ao
sentimento de apego, 65% demonstraram estar nada ou pouco apegados a organizacdo; em
relacdo ao sentimento de orgulho, 70% demonstraram estar nada ou pouco orgulhosos em
relacdo a empresa que trabalham; em relacdo ao sentimento de estar contente, 75% mostraram
nada ou pouco estar contentes em trabalhar nesta organizacdo; em relacdo ao sentimento de
responsabilidade, 50% demonstraram ter nada ou pouca em relacdo a empresa; em relacédo ao
sentimento de proximidade, 70% responderam estar nada ou pouco distantes da organizacao;
em relacdo a dedicacdo, 50% demonstraram nada ou pouco dedicacdo a empresa; em relacao
ao sentimento de entusiasmo, 60% demonstraram estar nada ou pouco entusiasmados em
laborar nesta organizacdo; em relacdo ao sentimento de preocupacdo, 70% demonstraram
estar nada ou pouco preocupados com a organizacdo; em relacdo ao sentimento de encanto,
75% respondeu estar nada ou pouco encantados com a organizacao; em relacdo ao sentimento
de desilusdo, 65% afirma estar nada ou pouco desiludidos com a organizacao; em relacéo ao
sentimento de envolvimento, 70% respondeu que esta nada ou pouco envolvidos com a
organizacdo; em relacdo ao sentimento de fascinagcdo, 65% demonstraram estar nada ou pouco
fascinados com a empresa; em relacdo ao sentimento de interesse, 65% demonstraram estar
nada ou pouco interessados nas questdes que norteiam a empresa; em relacdo ao sentimento
de &nimo, 55% respondeu que esta pouco ou nada animados em trabalhar na organizagé&o.

Os resultados revelaram significativo descontentamento, falta de entusiasmo e
comprometimento afetivo, dentre outros, 0 que pode justificar em parte 0 crescente
absenteismo na organizagdo, mas, estudos futuros se fazem necessarios uma vez que esta
pesquisa se pautou a analisar o absenteismo através da Otica de um dos construtos de Zanelli
(2004), para explicagcdo do absenteismo presente naquela empresa. Estas informagdes se
encontram nos quadros expostos a seguir:



Grafico 1: Grau de afetividade dos funcionarios em relagdo a empresa
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Fonte: Pesquisa direta, junho/2014.

Gréfico 2: Soma absoluta das varidveis nada e pouco
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O detalhamento de informacdes e as definicdes encontradas atraves da oOtica dos
respeitosos estudiosos do assunto envolvidos na pesquisa evidenciam uma situagdo incomum
num determinado grupo que labora nesta empresa. Com este levantamento de informacdes
pode-se perceber o qudo jovem €é o publico; a aplicacdo dos conceitos de Dias (2006) que
envolvem as peculiaridades intrigantes ao absenteismo (como dia da semana, por exemplo); a
variavel estado civil (praticamente determinando o nivel de responsabilidade percebido) e a
situacdo mencionada por aproximadamente 90% dos respondentes quando relacionam turno
de trabalho, o quanto relatam sentir dificuldade com a jornada noturna de trabalho (obs.: esta
ultima informacao foi passada de maneira informal, apenas na aplicagdo dos questionarios 0s
funcionarios se sentiram a vontade para se expressar).

Com estes e outros dados obtidos atraves da pesquisa, conclui-se a partir do constructo
de Zanelli (2004) que a grande maioria desses colaboradores (aproximadamente 75% dos
respondentes) apresenta um baixo grau de comprometimento organizacional afetivo, isto
significa que, os indices de absenteismo podem estar correlacionados com o sentimento de
pertenca desses funcionarios e isso tem relacdo direta com a produtividade da organizacéo,
onde a mesma podera ser comprometida se essa amostra analisada nao passar por um
processo de gestdo de pessoas mais eficaz.
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