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RESUMO

Este estudo objetivou investigar o absenteismo laboral e identificar quais os fatores
gue mais impactam no absenteismo dos funcionarios de uma empresa publica de
servigcos postais, e a relacdo entre os diferentes fatores do absenteismo laboral de
acordo com a percepcdo destes funcionarios. O estudo se baseou nos modelos
tedricos de Murcho e Jesus (2006, 2008), por meio da utilizacdo da Escala de Fatores
de Absenteismo Laboral, que avalia o nivel de importancia atribuida aos fatores
interpessoais e do ambiente de trabalho, psicossoméaticos e de condi¢des de trabalho,
administrativo-laborais e de gestdo do tempo e da carreira. Esta pesquisa
caracterizou-se como analitica, com abordagem quantitativa, descritiva. Foi realizada
uma pesquisa de campo por meio da aplicagcdo de questionario a cerca de 116
funcionarios da empresa estudada. Os dados coletados foram analisados por meio de
softwares e envolveu analises descritivas, calculos das meédias, desvio-padréo,
comparacao de médias, Alfa de Cronbach e a correlacdes entre as variaveis. Os
resultados apontaram que os fatores psicossomaticos obtiveram os maiores niveis de
importancia, com alto impacto em relacao ao absenteismo laboral, e que em geral os
demais fatores tém médias relevantes. Contudo, observou-se evidéncias de uma alta
relacéo entre os fatores, visto que a maioria das variacées do coeficiente de Pearson
apresentou associacdes altas ou muito altas, ndo existindo nenhuma correlacéo baixa
ou muito baixa. Os resultados obtidos servem como base para que gestores executem

acOes que minimizem os efeitos deste fendmeno tao prejudicial as organizacgoes.

Palavras-chave: Absenteismo. Trabalho. Servi¢co Publico.



ABSTRACT

This study aimed to investigate labor absenteeism and identify the factors that most
impact on absenteeism of employees of a public postal service company, and the
relationship between the different factors of absenteeism according to the perception
of these employees. The study was based on the theoretical models of Murcho and
Jesus (2006, 2008), using the Occupational Absenteeism Factors Scale, which
evaluates the level of importance attributed to interpersonal and work environment
factors, psychosomatic and working conditions, administrative-labor and time and
career management. This research was characterized as analytical, with quantitative,
descriptive approach. A field survey was carried out through the application of a
guestionnaire to approximately 116 employees of the company studied. The data
collected were analyzed through software and involved descriptive analysis,
calculations of means, standard deviation, comparison of means, Cronbach's alpha
and correlations between variables. The results showed that the psychosomatic factors
obtained the highest levels of importance, with a high impact in relation to the work
absenteeism, and that in general the other factors have relevant averages. However,
evidence of a high factor relationship was observed, since most of the Pearson
coefficient variations showed high or very high associations, with no low or very low
correlation. The results obtained serve as a basis for managers to carry out actions

that minimize the effects of this phenomenon that are so harmful to organizations.

Keywords: Absenteeism. Work. Public Service.
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1 INTRODUCAO

O trabalho é um dos principios fundamentais da sociedade humana e, desde
suas origens, foi responsavel pelo estabelecimento das relacéo sociais, essenciais a
concepcgdo da vida. Passou a instituir uma das praticas mais importantes do ser
humano, que por meio deste adquire os bens socialmente necessérios e essenciais
para seu sustento e de sua familia (QUICK; LAPERTOSA, 1982).

O trabalho é considerado uma das fontes de satisfacdo das caréncias
humanas, pois por meio dele é concebivel as pessoas a obtencéo de recursos e a
prosperidade individual e coletiva. Contudo, com o progresso e a evolugdo do
trabalho, veio a competitividade, a presséo para o desenvolvimento de tarefas e o
ritmo acelerado do trabalho. Essa conjuntura tornou as atividades laborais mais
estressantes para o trabalhador, resultando em estresse e desestimulo com o
trabalho, circunstancias estas que constituem fonte de mal-estar ocupacional, os quais
se associam a diversos fatores pertinentes as condi¢cdes profissionais. Dentre as
consequéncias do mal-estar profissional encontram-se a insatisfacdo, o cansaco, a
ansiedade e o absenteismo laboral (MURCHO; JESUS, 2006; 2008).

Boudreau e Milkovich (2000) denotam que o absenteismo € a frequéncia e/ou
duracéo do tempo perdido de trabalho, quando os empregados ndo vém trabalhar. De
acordo com Murcho e Jesus (2006; 2008), o absenteismo é considerado um problema
administrativo complexo e oneroso para as organizac¢des, um fendmeno que perpassa
por todos os setores produtivos e grupos sociais e profissionais.

O absenteismo gera consequéncias negativas para as empresas, para 0S
empregados, para a economia, para a gestao e, sobretudo, para a produtividade da
empresa, ja que € o funcionario que realiza as atividades da empresa e que tem
contato direto com os clientes (PENATTI; ZAGO; QUELHAS, 2006).

O absenteismo ainda € um tema pouco explorado na literatura. Entretanto, a
maioria dos autores defende que significa auséncia ao trabalho no instante que se
espera que o trabalhador esteja presente. Esse é um transtorno enfrentado pelos
gestores, ja que essas faltas se dao por motivos variados, comprometendo
diretamente a qualidade do servico prestado, podendo indicar além do numero de
auséncias ao trabalho em determinado periodo, também, o quanto seus empregados
se encontram motivados, envolvidos ou o quanto tém adoecido (PARRA; MELO,
2004).
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O absenteismo laboral se tornou um problema critico tanto para as
organizagbes privadas como para as estatais e, consequentemente, para 0S Seus
administradores, os quais constatam o reflexo no quantitativo de recursos humanos e,
por consequéncia, a repercussao na qualidade dos servicos prestados. Suas causas
estdo relacionadas a diversos fatores, tornando-o de dificil gestdo, uma vez que, sdo
incontaveis as circunstancias que podem desencadear o seu surgimento, como
situagdes pessoais, familiares, financeiras, funcionais, entre outras (SOUZA, 2006).

Conforme Fernandes et al. (2011), o absenteismo € considerado como um
fendmeno de etiologia multifatorial, relativamente ao qual ndo parece existir uma
relacdo precisa de causa e efeito, mas sim um conjunto de variaveis que podem levar
ao mesmo. Autores como Murcho e Jesus (2006, 2008) sintetizam estas variaveis em
fatores organizacionais, individuais e de ambiente de trabalho, enquanto que outros
como Silva e Marziale (2006) relaciona-os com aspetos do proprio trabalho,
socioculturais, de personalidade ou com doencas.

Para Robbins (1999), o assunto causa bastante preocupacéo aos gestores em
gualquer segmento empresarial. Lidar com um cenéario de empregados faltosos €&
complicado para qualquer organizacdo. Contudo, ressalta-se que em organizacdes
publicas, tais circunstancias podem admitir um aspecto especifico, 0 que destaca a
caréncia de se analisar o tema dentro deste contexto.

Ainda que a maioria das pesquisas a respeito do absenteismo laboral abordem
as licencas médicas, que sdo de grande relevancia e perdas para a sociedade e cujos
registros sdo de facil verificacdo, existem outros fatores da vida cotidiana dos
trabalhadores que podem influenciar nas auséncias ao trabalho. Estes aspectos
propiciam o interesse pelo estudo do tema, em busca de analisar o absenteismo e
sua relacdo com a rotina dos empregados (MURCHO; JESUS, 2006; 2008).

Portanto, buscando a compreensédo do absenteismo laboral nas situacdes de
vida dos profissionais, diante desses aspectos, surge o seguinte questionamento para
esta pesquisa: Quais os fatores que impactam no absenteismo de uma empresa
publica de servicos postais?

Assim, a fim de responder a esse questionamento, foi definido o seguinte
objetivo geral: investigar o absenteismo laboral dos funcionarios de uma empresa
publica de servigos postais.

Para alcancar este objetivo geral, foram estabelecidos os seguintes objetivos

especificos:
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0] Identificar os fatores que impactam no absenteismo laboral dos
funcionarios de uma empresa publica de servi¢os postais;

(i)  Verificar a relagdo entre os fatores do absenteismo laboral em uma
empresa publica de servigos postais.

O interesse em um estudo na area de Recursos Humanos, especificamente
abordando o absenteismo no servi¢o publico, advém da interacdo da metodologia do
curso de Administracéo com as necessidades de evolucao e aperfeicoamento na area,
para realizacéo das atividades e contribuicdo no planejamento das agoes.

Dessa forma, este trabalho foi estruturado em cinco secoes:

A primeira se¢édo, uma introducédo contextualizando o tema e apontando os
objetivos gerais e especificos desta pesquisa.

A segunda trata da fundamentacédo tedrica na qual se expbe as ideias de
autores que estudaram o tema absenteismo, alinhando as definigdes de trabalho
e de servigo publico.

Na terceira secdo sao apresentados os procedimentos metodoldgicos da
pesquisa, com o universo de estudo e a amostra, o instrumento de pesquisa e os
procedimentos de coleta e analise dos dados.

A quarta sec¢ao contém a analise e discussao dos resultados obtidos, buscando-
se compreender os fatores relacionados com absenteismo laboral e as respostas para
0s objetivos especificos desta pesquisa.

Por fim, a Ultima sec¢do contempla as consideracfes finais da pesquisa, e

ponderacdes sobre a possibilidade de estudos futuros acerca do tema abordado.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Esta secdo esta dividida em trés subsec¢fes. Primeiramente, sdo apresentados
0S conceitos, a evolugcdo e satisfacdo no trabalho. Na segunda subsecdo, séo
expostas as peculiaridades e a evolugdo do servigo publico no Brasil. E, por fim, a
terceira parte aborda os conceitos e definicdes de absenteismo laboral, classifica¢cbes,

causas e fatores que levam ao funcionario a estar ausente do seu local de trabalho.

2.1 Conceitos de trabalho

O trabalho n&o € um ato destituido de premeditacéo, pois diz respeito de um
processo no qual o ser humano, por meio de suas acdes, transforma a natureza,
dando-lhe formato proveitoso a vida humana, submetendo-a a sua vontade.
Previamente a execucao do seu trabalho, o individuo idealiza na mente o que quer e
mobiliza deliberadamente os meios para materializar o objeto projetado (MARX,
1985). Para lase (2010), o trabalho é o fundamento da emancipacdo humana,
considerado um ato social e um meio de transformacéo do préprio homem. O ser
humano, por meio do trabalho, tem a capacidade de extrair e transformar elementos
da natureza para sua satisfacdo pessoal, requerendo, para isso, que as pessoas
interajam entre si, e, conforme tem suas necessidades atendidas pelo trabalho, torna-
se criador de novas necessidades.

De acordo com Dias (2012), o vocabulo trabalho agrega muitos significados na
lingua portuguesa, assim como em qualquer outro idioma. A origem etimolégica do
termo vem do latim vulgar tripalium, que era um instrumento constituido por trés paus
afiados fincados no chdo, onde os agricultores batiam o trigo e o milho para esfiapa-
los. Ao passar dos anos, tripalium foi associado a instrumento de tortura, em conjunto
com o verbo tripaliare, que significa torturar. Tripaliare ou torturar no tripalium os
escravos e 0s pobres que ndo fizessem as suas tarefas, fez surgir a palavra trabalho.
Ainda segundo Dias (2012), a concepgao de “trabalho” compreende também o esforgo
humano notabilizado pela for¢a psiquica, intelectual, além da forca bracal. Ainda que
a palavra “trabalho” aborde muitos conceitos e sentidos, o trabalho como feito
palpavel, individual ou coletivo, € uma condi¢cdo, uma experiéncia social e um oficio

imprescindivel da vida humana enquanto existirmos.
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De acordo com Bernal (2010), o século XII e Xlll foi um periodo de notavel
revolugdo no trabalho, apesar de ser uma época em que vigorou o termo “tripalium”,
onde o trabalho era associado a tortura. No entanto, foi com o inicio do século XVI
gue o capitalismo foi se consolidando. O trabalho passou a ser enaltecido e vinculado
a uma atividade que dignifica o ser humano. Albercht e Krawulski (2011) denotam
sobre o processo diacrénico do trabalho que, a principio, tinha como propdésito a
sobrevivéncia do agricultor e de sua familia, sendo que subsistiam da caca, pesca e
do cultivo agricola. Na ldade Média, o trabalho adquiriu outro sentido. Com a
diversificacdo do trabalho, associado a isso 0 comércio, o artesanato e a pecuéaria,
implicando em uma nova estrutura econémica e social.

No século XVII, o trabalho como “tripalium” sofreu alteragbes e contraiu um
sentido no qual a forca liberada na atividade passou a significar um recurso valioso no
sistema capitalista. O trabalhador vendia seu tempo e sua for¢ca de trabalho e, em
troca, ganhava um salario. Assim, o capitalismo conseguiu tornar o trabalho uma
circunstancia social indispensavel e essencial (ALBERCHT; KRAWULSKI, 2011).

Na sociedade capitalista, o trabalho passou por acentuadas mudancas em
detrimento da utilidade de seu produto ou de sua possibilidade de satisfazer a
necessidade humana. O aparecimento da economia monetaria evidenciou a divisao
social e técnica do trabalho, com o desmembramento entre sua concep¢ao e sua
realizacdo. Surge o trabalho remunerado, o que demanda o desenvolvimento
simultaneo de novas interacdes sociais. Tamanho foi o significado dessas mudancas
gue ocorreram na era moderna que as ciéncias sociais surgiram e se firmaram
discorrendo do foco do trabalho na vida humana (DIAS, 2012).

Para Dejours (1992), existe uma deformidade entre o que o trabalhador almeja
ser e 0 que de fato pode ser no trabalho, uma vez que predomina nas empresas 0
capital sobre a forca de trabalho, acarretando ao trabalhador altos niveis de
insatisfacdo e sofrimento. Tittoni (1994), por sua vez, entende que a satisfacdo no
trabalho esta relacionada a aspectos motivacionais, que compreendem realizacao,
reconhecimento, conteudo das atividades, responsabilidades e crescimento
profissional, os quais séo tratados como fatores intrinsecos, pois se referem ao
desenvolvimento pessoal. JA Rocha (1996), afirma que o préprio trabalho que motiva,
gratifica, impde a contrapartida, exige esfor¢co fisico e mental, capacidade de
concentracdo, raciocinio e adaptacdo, maratona esta que pode desencadear o

estresse, interferindo na qualidade de vida e saude do trabalhador.
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Para Martinez (2003), os trabalhadores que se encontram satisfeitos em suas
atividades laborais tém, consequentemente, melhor qualidade de vida no trabalho,
tendo em vista que a satisfagdo se acha em fluxo frente a suas necessidades, e a
motivacdo aparece diante das necessidades humanas.

Em contrapartida, a insatisfacdo estd4 associada a fatores extrinsecos, que
afetam o trabalhador diretamente, como as condicdes e ambiente de trabalho,
remuneracao, supervisdo, politicas empresariais e relacdes interpessoais, gerando
alteracdes de comportamento tanto profissional quanto pessoal, suscitando atitudes
negativas percebidas pela queda na producao, elevando os riscos de acidente de
trabalho em detrimento a falta de atenc&o e concentragdo (ALMEIDA, 2004).

O trabalho tem uma funcgao psicolégica que atua no “desenvolvimento pessoal,
na construcdo do proprio valor e na contribuicdo de cada um para a formacéao do
patrimonio histérico-cultural humano” (LIMA, 2006, p. 112-113). Também, o trabalho
constitui-se em fonte de bem-estar ou de mal-estar ocupacional, 0s quais se associam
a diversos fatores pertinentes as condi¢cfes profissionais. Dentre as consequéncias
do mal-estar profissional encontram-se o absenteismo laboral (MURCHO; JESUS,
2006, 2008).

As empresas tém aplicado o pagamento de horas extras, prémios por
produtividade, e a remuneracgao suplementar de insalubridade e periculosidade como
instrumento de troca ao consentimento do trabalhador ao aumento da exploracéo de
sua forca de trabalho, as atividades inseguras, situacfes insalubres de trabalho e
riscos de morte. Essas gratificacbes monetarias, acabam se tornando melhoria nos
baixos salarios dos trabalhadores que, assim sendo, abrem méo da reinvindicacao
por condicdes laborais saudaveis (ALMEIDA et al., 2010).

Por conta dessas novas caracteristicas passou a ser requerida do trabalhador
a qualificacdo, com o objetivo de garantir o seu lugar ao sol. No mundo
contemporaneo, idealiza-se um mercado de trabalho que ndo consegue absorver toda
a demanda existente. O emprego publico portanto € visto como sinénimo de
estabilidade e seguranca, em meio a crise econdémica e a instabilidade do mercado
de trabalho (RECKZIEGEL, 2012).

Para uma melhor compreensdo sobre esse servico tdo pleiteado, o tdpico
seguinte discorre sobre os processos que envolvem o servico publico desde sua

institucionalizag&o no Brasil, bem como os aspectos que o caracterizam.
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2.2 Servigo Publico no Brasil

Esta se¢cdo aborda a temética do servigco publico no Brasil, apresentando um
breve historico desde as origens, tipos de vinculos e meios de contratacdo, além de
trazer informacgdes a respeito da estabilidade dos empregados neste setor e o perfil

do servidor publico no Brasil.

2.2.1 Servico Publico no Brasil - Origens e tipos de vinculos

O servigo publico no Brasil teve inicio a partir de 1808, com a chegada da
familia real portuguesa que, diante da necessidade de promover o desenvolvimento
da entéo col6nia, dentro dos padrdes da diplomacia real, destaca-se a importancia do
trabalho administrativo (NEGREIROS, 2014).

Mesmo com a exigéncia de aprovacdo em concurso, trabalhar no servico
publico desperta interesse nas pessoas, devido as condicbes e vantagens que um
servidor tem, como a oportunidade de uma carreira linear em uma unica empresa,
seguranca pela estabilidade das organizacdes, oportunidade de formacéao profissional
e capacitacao técnica, crescimento por meio dos planos de carreira e promogoes,
regime previdenciario proprio com a execucdo de aposentadorias integrais e
respectivas aos valores salariais praticados ao trabalhador ativo, entre outros
(RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

Instituido, mantido e executado pelo Estado, o servico publico € definido de
acordo com Mello (1995, p. 600):

Servigo publico é toda atividade de oferecimento de utilidade ou comodidade
material fruivel diretamente pelos administrados, prestado pelo Estado ou por
guem lhe faca as vezes, sob um regime de direito publico - portanto
consagrador de prerrogativas de supremacia e de restricdes especiais -

instituido pelo Estado em favor dos interesses que houver definido como
proprios no sistema normativo.

Di Pietro (2000, p.98) conceitua servigo publico como “toda atividade material
gue a lei atribui ao Estado para que a exerca diretamente ou por meio de seus
delegados, com o objetivo de satisfazer concretamente as necessidades coletivas,

com regime juridico total ou parcialmente publico”.
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De acordo com Araujo (2008), o servigo publico pode ser caracterizado como
um instrumento que concede dignidade as pessoas, pois, por meio da sua prestacao,
existe uma melhoria na qualidade de vida da sociedade.

A ideia de servico publico esté intimamente conectada a funcao do Estado, ou
seja, a0 motivo de sua existéncia e o seu papel na sociedade. Para a materializacéo
do bem comum, o Estado, ao realizar a atividade administrativa, presta servigco publico
(PISETTA, 2013).

Na esfera publica existem dois tipos de vinculos empregaticios: efetivo ou
cargos em comissao, sendo que este Ultimo diz respeito a liberdade de nomear e
exonerar funcionarios. Contudo, no que tange ao vinculo efetivo, é prescrito no artigo
10 da Lei n° 8.112/90, que o ingresso no setor publico se da por meio de aprovacéo
em concursos publicos, ou seja, o candidato deve ser avaliado em provas e em
critérios determinados no edital, além de atender ao principio da igualdade, que
representa a livre inscricdo de todos. A aprovacao nesta perspectiva € um mérito do
candidato (FONTOURA, 2010).

Segundo Silva (2015), o inicio do servico publico foi caracterizado por métodos
diversos de recrutamento de pessoas, constatou-se a existéncia de sorteios, compras
e venda de cargos, a heranga, o arrendamento, a livre nomeacao absoluta e relativa,
bem como a eleicdo, até se chegar ao modelo atual do concurso publico. Tais
mecanismos nao seguiam critérios rigorosos de ingresso de pessoas ao sistema
publico. O concurso publico foi instaurado no Brasil pela Constituicdo Federal de 1934
e concerne a um conjunto de provas (de conhecimentos, de titulos, de exercicios
fisicos, da pratica profissional). Surgiu como uma forma de pdr ordem no recrutamento
e selecdo de pessoas.

O objetivo do concurso publico consistia em reduzir o ingresso de pessoas
despreparadas no setor, que até entdo ndo possuia uma avaliacao rigida para a
escolha de pessoas, assim, o concurso publico € na verdade processo administrativo
e ndo um simples procedimento administrativo. O concurso publico € compreendido
por uma série de procedimentos, ordenados de forma légica. Os procedimentos que
integram o processo alusivo ao concurso € composto de atos interligados entre si, a
serem praticados em consonancia com as prescri¢cdes legais, com o objetivo final de
selecionar pessoas aptas a investidura nos cargos ou empregos publicos colocados
em disputa (SOUSA, 2011).
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2.2.2 Estabilidade no trabalho e Perfil do Servidor Publico

Diniz et al. (2012) destacam que as Constituicdes dos anos de 1934, 1937,
1946 e 1967 asseguram a estabilidade de empregados ativos com mais de 10 anos,
além de afastados ha mais de dois anos, em cargos publicos por meio de concurso
publico.

A Constituicdo de 1988 impossibilitou qualquer outra forma de ingresso em
cargo publico estatuario que ndo seja por meio de concurso publico. Por meio destas
normas, os candidatos que tenham galgado todas as etapas do concurso publico com
sucesso, passam a gozar das vantagens procedentes do servico publico, sem
viabilidade de demiss@es injustificadas, o que impossibilita perseguicdes politicas e
favorece a seguranca de permanéncia no emprego. Conforme o trecho do art. 41 do
texto constitucional, trazida pela Emenda Constitucional n® 19/1998:

8 1° O servidor publico estavel s6 perdera o cargo:

I. Em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;
[I. Mediante processo administrativo em que lhe seja assegurada ampla defesa;
[ll. Mediante procedimento de avaliacdo periodica de desempenho, na forma de
lei complementar, assegurada ampla defesa.

§ 2° Invalidada por sentenca judicial a demissao do servidor estavel, sera ele
reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, se estavel, reconduzido ao cargo de
origem, sem direito a indenizacdo, aproveitado em outro cargo ou posto em
disponibilidade com remuneracao proporcional ao tempo de servico.

§ 3° Extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servidor estavel
ficara em disponibilidade, com remuneracao proporcional ao tempo de servico, até
seu adequado aproveitamento em outro cargo.

§ 4° Como condig&o para a aquisi¢éo da estabilidade, é obrigatoria a avaliacao
especial de desempenho por comissao instituida para essa finalidade.

De acordo com Pereira (1999, p. 254):

A estabilidade é uma garantia fundamental para o bom desempenho do
servidor publico, para a independéncia do servidor, que deve agir s6 em
fungéo da lei, praticando os atos administrativos que lhe couberem sem o

receio de, com esse ou aquele despacho, contrariar o chefe imediato e,
assim, ser incluido nessas listas de exoneragdo por excesso de quadros.

by

No que concerne a importancia do servidor publico no exercicio de suas

atribuicbes, a partir do atual texto da constituicdo, os servidores publicos apenas
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passaram a ser considerados estaveis apos trés anos de trabalho, sendo que o
parecer € feito por uma comisséo de profissionais (COUTINHO, 2003).

Os trabalhadores do servi¢o publico vivenciam relacdes menos instaveis de
trabalho, menor exposicéo ao risco de demissao, entretanto, S8o expostos a outros
meios de inseguranca, tais como deterioracao das condi¢des de trabalho, privatizagéao
de empresas publicas seguidas de demissfes, terceirizacdo de setores e
responsabilizacdo, por parte do publico em geral, pelas deficiéncias dos servigcos
publicos (LANCMAN et al., 2007).

A partir da década de 1990, conforme ocorriam transformacdes no mundo do
trabalho, iniciou-se uma reforma do Estado que tinha como interesse reduzir a
interferéncia do Estado nas interacdes entre os agentes privados e a oferta de servigos
publicos. Esse movimento politico e ideoldgico com raizes econdmicas alterou a forma
como o trabalho é organizado, adotando acdes de gestao até entdo caracteristicas da
area privada, com base na busca por resultados, qualidade e eficiéncia, mas agora
nos servicos publicos (CARNEIRO, 2011).

De acordo com Metzger (2011), as praticas adotadas exigiram um novo perfil
de servidor alinhados aos pensamentos gerencialistas, com aptidédo para trabalharem
em equipes flexiveis e competitivas, com habilidade de lidar com pressédo e mudancas
constantes. Ainda, segundo o autor, as alteragcbes em aparatos técnicos, regras de
gestdo e reorganizacdo dos ambientes tem repercussdao assim cCcOmo NO Servigco
privado, em aumento da carga de trabalho, reducdo de pessoal, autonomia e
remuneracdo, e causaram nos servidores profundas perturbacdo, aticando
comportamentos de competicdo entre colegas, retirando a capacidade de
engajamento social, produzindo sentimentos de isolamento e inseguranca no
emprego.

Segundo Tonetto, Prieb e Tonetto (2011), as organizacdes publicas estéao
realizando também um enxugamento de toda a maquina com extincdo dos cargos
considerados ndo essenciais, tornando possivel a contratacdo de funcionarios
terceirizados e por tempo determinado. As organizacBes passaram a realizar
contratacdes de trabalhadores sob o regimento da Consolidacao das Leis Trabalhistas
(CLT), com uso de remuneracdes diferentes daquelas praticadas para servidores
estaveis, com gratificagbes associadas ao cumprimento de metas, ao aumento do

ritmo e a exigéncia de aumento de produtividade.
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2.3 Absenteismo Laboral

A presente sec¢do trata sobre o0 absenteismo laboral, apresentando os conceitos
e definicdes do tema, bem como, os tipos e classificagcbes. Também traz informacdes
a respeito das causas e fatores que influenciam na ocorréncia das auséncias dos

empregados, e ao final, as consequéncias e 0s custos causados pelo absenteismo.

2.3.1 Conceitos e definicdes de Absenteismo

Siqueira (1984) relata que, no Egito antigo, quando os escravos faltavam ao
trabalho eram castigados e punidos até com a morte. Na sociedade greco-romana as
tropas vigiavam o trabalho feito pelos escravos para que por forca impedissem a
auséncia ao servico. A datar da idade média, ocorreram, portanto, transformacdes na
concepcao da auséncia no trabalho, os empregadores deixaram os usos de castigos
e punicdes e passaram a fazer ponderacdes. Ja no século XVIII, com o surgimento da
revolucao industrial a expressao absenteismo comecou a ser utilizada.

A palavra absentismo ou absenteismo vem do francés absentéisme,
procedente do inglés absenteeism, e por sua vez deriva de “absens” no latim, que em
portugués significa o habito de ndo comparecer ao trabalho ou todas as auséncias ao
trabalho, posto que esse é regido por leis e contratos que estabelecem a assiduidade,
os dias e horéarios que o empregado deve comparecer (AGUIAR; OLIVEIRA, 2009).

De acordo com Quick e Lapertosa (1982), o termo absenteismo tem sua origem
ligada a um modelo de exploracéo agricola, em que existia a figura de um feitor como
intermediério entre o cultivador e o proprietario das terras, a expressao foi amplamente
usada quando os senhores de terras migraram para as cidades e deixaram o duro
trabalho da fazenda aos empregados. Ao passar dos anos, o termo progrediu e, hoje,
€ usado como auséncia, quando a presenca é obrigatoria.

Munro (2007), explica que o absenteismo € geralmente definido como a
auséncia do ambiente de trabalho, o que poderia incluir, por exemplo, auséncia por
doenca, prorrogar pausas para lanches, fazer compras durante o periodo de trabalho

e ausentar-se sem licenca.
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J& Bassi (2010) define absenteismo como a expressdo usada para indicar a
falta do empregado ao trabalho, apresentando como caracteristica a recorréncia e o
espaco de tempo (nimero de dias) das auséncias.

Portanto, entende-se que o absenteismo é determinado pela auséncia do
ambiente de trabalho, o que poderia englobar, por exemplo, faltas por motivo de
doencas, realizar outra atividade durante o periodo de trabalho, prolongar intervalos

de almoco, lanches e descanso, e ausentar-se sem permissao legal.

2.3.2 Classificacfes e tipos de Absenteismo

Quick e Lapertosa (1982) dividiram o absentismo em cinco classes, uma vez
gue para eles cada uma merece tratamento e consideracdes diferentes:

a) Absentismo voluntario - é a auséncia voluntaria do trabalho, por razdes
particulares. Portanto, trata-se de auséncia ao trabalho n&o justificada por
doenca, sem amparo legal;

b) Absentismo por doenca - inclui todas as auséncias por doenca ou procedimento
médico. Excetuam-se nesta classe os infortnios profissionais classificados no
item a seguir;

c) Absentismo por patologia profissional - compreende as auséncias por acidente
do trabalho ou doenca profissional,

d) Absentismo legal - aquelas faltas ao servico amparadas em lei, como na
gestacéo, nojo, gala, doacdo de sangue, servico militar e etc.;

e) Absentismo compulsoério - € o impedimento ao trabalho, ainda que o trabalhador
ndo o deseje, por suspensdo imposta pelo patrdo, por prisdo, ou outro

impedimento que ndo lhe permita chegar ao local do trabalho.

Ja4 Midorikawa (2000) tem uma visdo diferente do tema, e conceitua o
absenteismo em dois tipos:

a) Tipo I, que se refere a auséncia real e genuina do empregado ao trabalho, com
prejuizo da producdo dos periodos nao trabalhados, sendo mais simples e
descomplicado de mensurar e calcular os custos; e

b) Tipo Il, que diz respeito aquele em que o0 empregado esta presente ao trabalho,
entretanto, tem sua produtividade comprometida em virtude de algum problema

de salde.
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Para Darr e Johns (2008), o absenteismo, que diz respeito ao periodo de tempo
em que o trabalhador se encontra ausente de suas atividades laborais pode ser
resultado de fatores voluntarios ou involuntarios. Por esta perspectiva a auséncia do
trabalhador nos momentos em que é esperada sua presenca deve ser analisada a
partir de duas perspectivas distintas: a primeira refere-se as questdes voluntarias
sobre as quais o individuo possui algum controle, enquanto a segunda se trata de
qguestbes involuntarias, diante das quais os empregados tém pouco ou nenhum
controle.

Sala et al. (2009) argumentam que o absenteismo € um fendbmeno
caracterizado pelo afastamento ou auséncia do empregado do local de trabalho,
sendo classificado da seguinte forma:

a) Absenteismo voluntario (atrelado a razGes particulares);
b) Absenteismo legal (trata-se das faltas amparadas por lei);
c) Absenteismo compulsorio (referente a impedimentos de ordem disciplinar

impostos pela propria empresa); e

d) Absenteismo por doenca (que envolve patologias decorrentes de acidente de
trabalho, assim como auséncias derivadas de doencas néo ligadas ao ambiente
de trabalho).

Sala et al. (2009) seguem a mesma linha de raciocinio de Quick e Lapertosa
(1982) para classificagdo do absenteismo, contudo, 0s autores agruparam o
absenteismo por patologia profissional classificado anteriormente dentro da mesma
classificacao de absenteismo por doenca.

Contudo, ausentar-se do ambiente de trabalho por motivos de doenca,
conforme classificagdo de Quick e Lapertosa (1982), € a principal classe de
absenteismo encontrado nas pesquisas realizadas sobre este tema. Por serem
auséncias de dificil contestacéo, além de serem consideradas sem perda aos direitos
trabalhistas, ndo implicam prejuizo salarial, asseguram o dia trabalhado, as férias
remuneradas, o décimo terceiro, a aposentadoria, dentre outros direitos trabalhistas.
E por estas circunstancias é que essa classe de absenteismo requer uma atencao
especial, uma vez que, € um tema de interesse dos gestores pelos custos financeiros
gue acarreta e pelo impacto negativo que causa na qualidade dos servicos da

empresa e na vida do trabalhador.
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2.3.2.1 Absenteismo por Doenca

Para a Fundacdo Europeia (1997), o absenteismo doenca € definido como
incapacidade temporéria, prolongada ou permanente para trabalhar em resultado de
doenca ou enfermidade.

Uma das principais causas da auséncia do funcionério no local de trabalho, os
problemas de saude, também podem ser provenientes das condi¢des de trabalho. De
acordo com estudos realizados por Balerini (2003), com o propdsito de identificar o
perfil de adoecimento dos trabalhadores, obteve-se como resultado uma elevada
frequéncia das Doencas Osteo-articulares Relacionais ao Trabalho (DORT) e Lesdes
por Esforgos Repetitivos (LER), além das doencas do aparelho respiratorio e dos
transtornos mentais. E importante ressaltar que, para comprovar uma falta em raz&o
da saude, o empregado devera apresentar um atestado médico.

Para Balerini (2003), os altos indices de licencas por doencas osteomusculares
sdo decorrente da intensificacdo do trabalho em razdo do fomento da producao
individual, do aumento do ritmo de execucao das tarefas, ampliacdo das jornadas de
trabalho, aliados a reducéo de pausas nos trabalhos repetitivos. Cargas excessivas,
flexbes de tronco constantes, movimentos de pinca (polegar indicador), rotacdo e
flexdo de pulsos, altura dos equipamentos incompativel com a estatura do trabalhador
e com impossibilidade de regulagem e cadeiras e bancos que geram problemas
posturais e de coluna, sdo exemplos de situacdes rotineiras.

Balerini (2003) também ressalta que, as lesdes por esforcos repetitivos (LER)
sdo0 uma das maiores causas de afastamento. O ambiente de trabalho sem condi¢des
ideais de organizacao propicia tais lesdes, pois o funcionario fica sujeito a uma série
de movimentos e de esforcos repetitivos que o levam a fadiga, a lesbes de tenddes e
nervos, a perda de poténcia muscular e até a atrofia do membro afetado. O bem-estar
térmico e acustico € outro aspecto que, se ndo harmonizado, pode gerar problemas
como artrites, nervosismo, irritacéo, surdez. As consequéncias podem ser agravadas
se houver vibracdo ou impacto presente, o que € comum em empresas que utilizam
grandes maquinas rotativas ou maquinario pesado.

Ainda segundo Balerini (2003), a presenca de poeiras em suspensao, oleos,
graxas, produtos quimicos (toxicos ou corrosivos) ou produtos perigosos (gases sob
pressado, inflamaveis ou explosivos) sdo prejudiciais, podendo causar doencas

gravissimas e até a morte do trabalhador. Além do que, a sujeira atrai insetos,
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roedores e outros animais que concebem meios de contaminacgéo biolégica e outros
perigos aos empregados. Tudo isso, na maioria dos casos, podem ser reduzidos e/ou
evitados pela intervencdo de um gestor atento aos pequenos detalhes que podem

interferir na produtividade e no clima motivacional de seus subordinados.

2.3.2.2 Absenteismo Legal

Sao classificadas por Quick e Lapertosa (1982) como absenteismo legal, as
faltas ao servico, amparadas por lei. Conforme consta na Consolidagéo das Leis do
Trabalho (CLT) no Art. 473 - O empregado podera deixar de comparecer ao Servico
sem prejuizo do salario (Redacdo dada pelo Decreto-lei n°® 229, de 28.2.1967)
atualizado até 24 de novembro de 2017, inclusive pela Lei da Reforma Trabalhista,
Lei n®13.509/17 e Lei n® 13.545/17.

| - até 2 (dois) dias consecutivos, em caso de falecimento do coénjuge,
ascendente, descendente, irmdo ou pessoa que, declarada em sua carteira de
trabalho e previdéncia social, viva sob sua dependéncia econémica (Inciso incluido
pelo Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967);

Il - até 3 (trés) dias consecutivos, em virtude de casamento (Inciso incluido pelo
Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967);

[l - por um dia, em caso de nascimento de filho no decorrer da primeira semana
(Inciso incluido pelo Decreto-lei n°® 229, de 28.2.1967);

De acordo com o Art. 392 da CLT, a empregada gestante tem direito a licenca
maternidade de 120 (cento e vinte) dias, sem prejuizo do emprego e do salario.

O direito a licenca paternidade foi incluso nos rol de direitos trabalhistas (art.
473, 11l da CLT) com o intuito de, considerando o estado de necessidade de repouso
da méae que recém deu a luz, possibilitar que o pai pudesse faltar ao trabalho (1 dia
atil) a fim de fazer o registro civil do filho recém-nascido. A licenca paternidade de 5
(cinco) dias foi concedida pela Constituicdo Federal/88 em seu artigo 7°, XIX e art. 10,
§ 1°, do Ato das Disposi¢des Constitucionais Transitorias - ADCT, o que até entdo era
de 1 (um) dia conforme estabelecia o art. 473, 1ll da CLT. A licenca paternidade pode
passar de cinco para vinte dias. Mas, para ter direito ao periodo ampliado, a empresa
em que o pai trabalha precisa estar vinculada ao Programa Empresa Cidada, do

governo federal.
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IV - por um dia, em cada 12 (doze) meses de trabalho, em caso de doacgao
voluntaria de sangue devidamente comprovada (Inciso incluido pelo Decreto-lei n°
229, de 28.2.1967);

V - até 2 (dois) dias consecutivos ou ndo, para o fim de se alistar eleitor, nos
térmos da lei respectiva (Inciso incluido pelo Decreto-lei n° 229, de 28.2.1967);

VI - no periodo de tempo em que tiver de cumprir as exigéncias do Servi¢o
Militar referidas na letra "c" do art. 65 da Lei n® 4.375, de 17 de agosto de 1964 (Lei
do Servico Militar) (Incluido pelo Decreto-lei n® 757, de 12.8.1969);

VII - nos dias em que estiver comprovadamente realizando provas de exame
vestibular para ingresso em estabelecimento de ensino superior (Inciso incluido pela
Lein®9.471, de 14.7.1997);

VIII - pelo tempo que se fizer necessario, quando tiver que comparecer a juizo
(Inciso incluido pela Lei n® 9.853, de 27.10.1999);

IX - pelo tempo que se fizer necessario, quando, na qualidade de representante
de entidade sindical, estiver participando de reunido oficial de organismo internacional
do qual o Brasil seja membro (Incluido pela Lei n® 11.304, de 2006); e

X - até 2 (dois) dias para acompanhar consultas meédicas e exames
complementares durante o periodo de gravidez de sua esposa ou companheira
(Incluido dada pela Lei n°® 13.257, de 2016).

A lei ndo define prazos para a entrega de documentos que justificam uma
auséncia do funcionario. Contudo, as empresas costumam estabelecer um regimento
interno que oficializa um periodo razoavel para a apresentacdo das provas que
fundamentam a falta dos seus funcionarios.

Assim como, o empregado deve apresentar um atestado meédico para
comprovar uma falta em razdo da saude, no caso de uma empregada que obteve a
guarda judicial de uma crianca com o objetivo de adota-la, sera preciso apresentar um
termo judicial de guarda expedido pelo 6rgao publico autorizado. Também, aqueles
funcionéarios que foram convocados pelo Tribunal do Juri, chamado para o servico
militar, eleitoral ou intimado a comparecer perante a justica, devem exibir os
documentos expedidos por esses 6rgaos.

Dessa forma, é necessaria uma comprovacao para explicar uma auséncia ao
trabalho. Entretanto, algumas empresas permitem que o funcionario preencha um
termo de justificativa de falta ao trabalho, caso n&o tenha nenhum documento

probatorio.
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2.3.3 As Causas do Absenteismo Laboral

Além das causas devidas as doencas, também ha outras razdes que motivam
0 absenteismo em grandes propor¢des. Lach (1999) aponta que as provaveis causas
podem estar na desumanidade no trabalho, no moral baixo, estresse, falta de
autonomia e falta de identificagdo com o trabalho. Além do que, para o autor, 0
individuo que sé opera uma pequena parte do processo, sem ter o conhecimento do
todo e, portanto, desconhece o significado do seu trabalho, perde o poder e a
oportunidade de escolher e de intervir sobre suas atividades, fica insatisfeito e,
desmotivado, tornando-se um forte postulante ao absenteismo.

Boudreau e Milkovich (2000) salientam que obstaculos, como doencas ou
acidentes, responsabilidades familiares e problemas com transporte podem diminuir
a aptidao de ir ao trabalho. O estimulo para ir ao trabalho ocorre por meio de praticas
organizacionais, como recompensas e penalidades, também, pela cultura
organizacional, se a auséncia € aceitavel ou ndo, além das tarefas e metas do
funcionario.

Para Castro (2002), as causas do absenteismo, nem sempre sao advindas do
trabalhador, podendo também estar na organizacdo e na supervisdo deficiente, no
empobrecimento das tarefas, na falta de motivacdo e estimulo, nas condi¢cdes
desagradaveis de trabalho, na precaria integracéo do trabalhador a organizacéo e nos
impactos psicolégicos de uma direcao deficiente.

O absenteismo pode decorrer da sobrecarga de trabalho, o que eleva o nivel
de estresse dos empregados e pode resultar em conflitos entre as dimensdes
profissional e familiar de suas vidas (SCHAUFELI et al., 2009).

Para Biron e De Reuver (2013), a inconsisténcia no status do individuo dentro
da organizacdo, em consequéncia de seu nivel de escolaridade e cargo ocupado ou
renda verificada, de acordo com o nivel de estresse individual, também afetam o
absenteismo.

A cultura organizacional influencia o absenteismo, ao passo que 0s
funcionarios tendem a replicar o comportamento dos funcionarios mais antigos e,
guando existe maior tolerancia cultural as auséncias no trabalho, o tempo néo
trabalhado tende a aumentar (DELLO RUSSO et al. 2013).

Sukumaran e Alamelu (2014) expdem que o absenteismo pode ter inimeras

causas, e algumas delas ndo possuem relacdo com a atividade laboral, como
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problemas pessoais, familiares e de saude, obrigacdes sociais e familiares, em
contrapartida algumas das causas estdo diretamente relacionadas ao trabalho. E
neste caso, inclui-se o alto nivel de sobrecarga e estresse individual, as extensas
jornadas de trabalho, as condi¢bes de insalubridade do ambiente de trabalho, a
insatisfagcdo com as politicas organizacionais, além da a baixa remuneracéo, o duplo
emprego, a tensdo emocional e a baixa qualidade do relacionamento com colegas de
trabalho e chefia imediata.

2.3.4 Fatores que influenciam o Absenteismo Laboral

O absenteismo pode ser compreendido como um fenémeno que se revela nas
relacdes sociais e de trabalho nas quais os individuos estéo inseridos. E séo diversas
as variaveis que podem influir para sua ocorréncia.

Para Couto (1987), um quadro nitido de doenca pode estar coexistindo com
outras variaveis causais, naquele momento, ignoradas. Para o autor, além dos fatores
de doenca, o absentismo é resultante das seguintes classes de fatores: fatores de
trabalho, fatores sociais e fatores culturais.

Couto (1991) complementa que existe uma relacdo direta entre o tipo de
trabalho e as causas de afastamento entre os funcionarios, com a maior perda no
absenteismo de média duracéo (3 a 15 dias de afastamento) e o maior nimero de
ocorréncias no absenteismo de pequena duracdo (1 e 2 dias de afastamento),
associando os afastamentos ao trabalho a fatores sociais, culturais e de trabalho.

Em relacdo aos fatores de trabalho, nas pesquisas realizadas por Hassan et al.
(2014) sobre as causas precedentes do absenteismo, concluiram que os empregados
tendem a se sentir mais incentivados para exercer suas funcées em ambientes de
trabalho colaborativos e harmoniosos, e que ambientes assim tendem a reduzir o
absenteismo. Em contrapartida, a propensao dos empregados de se ausentarem das
atividades laborais sofre interferéncia negativa de fatores relacionados ao prazer com
a atividade exercida, o contetdo do trabalho, a alternativa de realizar o trabalho em
equipe, a estrutura organizacional e o equacionamento entre trabalho e vida pessoal.
Os funcionéarios que conseguem balancear a relacdo entre a carga horéaria real de
trabalho e a carga horaria desejada por eles, tendem a se sentir mais satisfeitos e a

faltar menos do trabalho.
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J& os fatores sociais, segundo Couto (1987), estabelecem um contrassenso
pois, de um lado, existem funcionarios que forcam a demissdo para obterem a
liberacdo do Fundo de Garantia por Tempo de Servico (FGTS) e por outro lado h&
casos em que o absenteismo € reduzido, devido a muitos funcionarios ainda
conservarem o receio de ficarem desempregados. Ainda ha também os empregados
mal remunerados que se aproveitam do auxilio doenca do Instituto Nacional de
Seguridade Social (INSS) de onde ganham remuneracéo e realizam atividades extras
para complementarem a renda.

Quanto aos fatores culturais, Couto (1987) afirma que os costumes, valores e
crencas dos trabalhadores interferem na frequéncia ao trabalho. As festas populares,
apresentam-se como principal elemento desencadeador das auséncias, ocorrendo
nao sO por parte do trabalhador, mas também devido a cultura das proprias
organizagOes, que de maneira inconsciente ou ndo, proporcionam tal situagéo. Outros
fatores também podem colaborar para a motivacdo ou desmotivacdo dos
empregados, e um deles é a politica adotada pela area de recursos humanos no que
se refere a salarios, incentivos e beneficios da empresa.

Para Nogueira (1980), a remuneracao dos honorarios deve se equiparar ao
empenho cedido pelo empregado no trabalho. Quando o empenho e a dedicacéo sao
maiores que as recompensas ocorrem uma oscilacdo na relacéo do trabalhador com
a empresa. Como efeito disso, o grau de contentamento, de entusiasmo e o indice de
absenteismo, séo influenciados, repercutindo na diminuicdo da produtividade e no
aumento dos custos, entre outros. Nogueira (1980) acrescenta que a remuneracao,
guando ndo ¢ justa, afeta imediatamente no absenteismo, pois a diaria do salario do
funcionéario nessas circunstancias, ndo é razao para fazé-lo ir trabalhar quando se tem
outras motivacdes para nao ir.

A idade também €& um fator considerado por muitos aspectos como
determinante do absenteismo. De acordo com Robbins (1999), diferentemente do que
se possa imaginar, mesmo os jovens sendo mais sadios que os mais velhos, inGmeras
pesquisas mostraram resultados opostos, que o absenteismo entre os mais jovens é
maior quando comparados ao absenteismo entre os mais idosos. A dificuldade de se
entender porque 0s empregados mais jovens apresentam maiores numeros de dias
de auséncia que os mais idosos, deve-se pelo fato de que a razdo parece estar

amparada em fatores psicolégicos do que em causas somaticas.
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De acordo com Couto (1982), nos individuos mais jovens aparenta existir
menor senso de responsabilidade que os mais idosos. Assim, o funcionario jovem,
gue percebe uma minima alteracdo na sua saude, procura se ausentar do trabalho,
sentindo-se totalmente justificado ao fazé-lo pelo fato de declarar-se “doente”.
Enquanto que, os trabalhadores mais velhos resistem em ausentar-se do trabalho a
menos que se sintam incapacitados para realiza-lo. Couto (1982), também destaca
gue outro ponto que deve ser considerado em relacao a faixa etaria, € no que diz
respeito aos acidentes fora do trabalho, na qual individuos entre os 18 e 35 anos séo
as vitimas mais frequentes. Desses acidentes, as contusfes e fraturas oriundas do
futebol, por exemplo, sdo muito frequentes.

Para Robbins (1999), a associacao idade-absenteismo € uma questédo de a
auséncia ser ou nao evitavel. Por via de regra, funcionarios mais velhos tém indices
inferiores de faltas evitaveis que os mais jovens. Todavia, eles possuem os indices
mais elevados de faltas nao-evitaveis, presumivelmente em virtude da saude
debilitada associada ao envelhecimento e ao intervalo de recuperacdo maior que 0s

mais velhos necessitam mediante a circunstancia.

2.3.5 Consequéncias e Custos do Absenteismo

De acordo com Mundz (1997), tanto do ponto de vista econémico, quanto social
0 absenteismo no trabalho € um problema, pois gera preocupacdes a gestdo com
imposicao de preencher as lacunas deixadas pelos empregados ausentes, além de
causar a reducédo da producao e da qualidade, enquanto que 0s custos com a mao-
de-obra sdo iguais ou maiores.

Silva (2014) também afirma que além dos custos diretos, o absenteismo
acarreta custos indiretos caracterizados pela diminuicdo da produtividade, aumento
do custo da producdo, desorganizacdo das atividades, reducdo da qualidade do
produto/servico, diminuicdo da eficiéncia no trabalho, problemas administrativos,
limitacdo de desempenho e obstaculos para os gestores.

Além de tudo, ndo s6 a produtividade e os custos operacionais sdo atingidos
pela auséncia dos funcionarios, mas também ocorre um abalo no moral dos
empregados assiduos no local de trabalho (SUKUMARAN; ALAMELU, 2014).
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A empresa e a sociedade, segundo o relatdrio de absenteismo de uma empresa

publica de servi¢os postais de 2005, sofrem impactos no seu desenvolvimento e bem-

estar como mostra o Quadro 1.

Quadro 1 - Consequéncias do absenteismo

Quem sofre:

Consequéncias

Equipe de trabalho

Sobrecarga de trabalho;
Insatisfacdo (individual e do grupo);

Perda da nogéo de trabalho em equipe.

Empresa

Menor produtividade;
Perda de mercado;
Maior custo de producéo;

Prejuizo na imagem institucional.

Empregado

Reducao do periodo de fruicdo de férias devido as faltas injustificadas;
Prejuizo na sua imagem pessoal;

Impacto na avaliacdo de desempenho;

Perda de oportunidades e desenvolvimento;

Impacto na PLR (participacdo nos lucros e resultados).

Clientes

Insatisfacao;
Aumento de reclamacdes;
Perda da confianca nha empresa;

Procura pela concorréncia.

Familia

Reducéo na renda familiar;
Exemplo negativo perante a familia;
Inseguranca na possibilidade de perder o emprego;

Doencas de origem psicolégicas.

Fonte: ECT - Relatério do Absenteismo (2005).

Quando se analisa um funcionario que falta o dia de trabalho, vé-se que as

tarefas a ele relacionadas ou vao deixar de serem feitas, acarretando prejuizo para a

instituicdo e no caso de instituicdes publicas um prejuizo também para a sociedade

gue anseia pelo servico. Ou ainda estas tarefas irdo ser feitas por outro funcionario

(que ficara sobrecarregado, tendendo a elevar o nivel de estresse). Como resultado,

pode-se perceber a diminuicdo da eficiéncia e eficacia nos resultados almejados.

No que diz respeito ao custo, um determinado indice continuo de absenteismo,

seja 7% por exemplo, isto quer dizer, na verdade, que a empresa necessita orcar 7%

a mais do efetivo do que o realmente preciso para o trabalho. Isso porque 7% do seu
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pessoal esta regularmente afastado. De fato, esse € o custo imediato do absenteismo
(SOUTO, 1980).

E em razdo desse abalo na forca produtiva que as empresas se preocupam em
pesquisar solucdes para reparem seus indices. O indice de Absenteismo € calculado
conforme a Bureau of National Affairs (BNA), por meio da férmula:

indice de Absenteismo = (Dias de Auséncia x 100)
(Efetivo Médio x Quantidade de Dias)

Onde:

e Dias de Auséncia: correspondem ao numero de dias perdidos pelo trabalhador;

e Efetivo Médio: numero de empregados no periodo, sendo obtido pela média
entre o numero inicial e o namero final de empregados;

e Quantidade de Dias: numero de dias de trabalho considerado no periodo

(mensal, bimestral, etc.).

Assim, diante da abordagem apresentada, e de acordo com Murcho e Jesus
(2006, 2008) o absenteismo € um problema enfrentado por administradores de
empresas, sejam elas publicas ou privadas, dos mais variados setores do mercado.
Representando, assim, uma fonte de preocupacao nas empresas pelo elevado custo,
guer direto ou indireto, interferindo no balanco econémico das organiza¢cées. Tendo
em conta todos os aspetos decorrentes do absenteismo laboral, ndo somente aqueles
gue estdo relacionados com as suas causas como também com os seus efeitos, 0
aprofundamento do seu estudo, principalmente no sentido da sua prevencao, o que
passa, entre outras propostas de investigacao cientifica, pela criacdo de instrumentos
gue possibilitem a avaliacdo das variaveis associadas a este tipo absenteismo, no
caso dos fatores de mal-estar relacionados com o absenteismo laboral.

Neste sentido, aproveitando o trabalho desenvolvido pelos autores Murcho e
Jesus (2006; 2008), por meio da Escala de Fatores de Absenteismo Laboral (EFAL)
gue avalia os fatores de mal-estar relacionados com o absenteismo laboral,
considerando que na revisdo da literatura efetuada ndo foram encontrados
instrumentos adequados para avaliar esta variavel, apresentando na secéo seguinte
uma descricdo dos processos relativos a sua construcao e validagao, as instrucdes
para a sua aplicacdo, determinacao dos escores e interpretacdo dos mesmos, bem

como as instrugdes para o0 seu preenchimento e a respectiva escala de respostas.



34

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo traz a dindmica metodoldgica e as técnicas para realizacdo da
pesquisa, explicitando as etapas de investigacdo em relacdo a natureza do objeto
estudado. Sdo analisados 0s aspectos pessoais dos individuos na amostra, a
caracterizacao da pesquisa e o instrumento da pesquisa. Por fim, o procedimento de
coleta e a andlise dos dados, bem como os resultados da pesquisa e a abordagem do

absenteismo nesse meio.

3.1 Definicdes Metodologicas

Trata-se de uma pesquisa de natureza quantitativa, descritiva, pois busca
descrever aspectos de determinada populacdo, neste caso, funcionarios de uma
empresa publica de servigos postais.

No que se refere aos meios de investigacao, foi realizada uma pesquisa de
campo, que, de acordo com Vergara (2009), refere-se a investigacao empirica no local
onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo.
Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e observacéo participante
ou néo.

Quanto aos fins, esse tipo de pesquisa tem o intuito de analisar as causas que
levam ao absenteismo laboral de funcionéarios do setor publico abordando quais os
fatores que sdo mais relevantes na amostra do estudo. Para tanto, com a finalidade
de aferir os dados da pesquisa, foi aplicado um questionario impresso, composto por
guestdes socio demograficas e uma escala previamente validada: a Escala de Fatores
de Absenteismo Laboral - EFAL (MURCHO; JESUS, 2006; 2008), que avalia os

Fatores de Mal-Estar Relacionados com o Absenteismo Laboral (FMERAL).

3.2 Universo de Estudo e Amostra

A amostragem nao probabilistica foi por acessibilidade e conveniéncia do
pesquisador, que teve como critério de escolha a disponibilidade do respondente em
participar da pesquisa. A unidade tém em torno de 130 funcionarios na area
operacional, e todos os presentes nos dias de aplicacdo do questionario foram

abordados.
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Para a coleta de dados, utilizou-se um questionario estruturado, que foi
respondido por 116 funcionérios da area operacional de uma unidade de uma grande
empresa publica de servigos postais, localizada na cidade de Fortaleza, no Ceara.

Os funcionérios da unidade executam as etapas do processo de tratamento e
encaminhamento (manuseio, preparacdo, triagem, separagdo, conferéncia,
unitizacao, recepcéo, despachos e outros) de objetos postais, contratos especiais,
demais produtos e servicos do portfélio da empresa, pesquisando, rastreando,
identificando e prestando contas dos objetos e documentos que estdo sob sua
responsabilidade, utilizando equipamentos ou meios apropriados, cumprindo as
normas, inclusive as de seguranca, para atender ao plano de trabalho estabelecido.

A atividade envolve o levantamento de até 30 kg de peso, sem auxilio de
equipamentos, em atividades repetitivas, permanéncia em pé e agachamentos por
longos periodos e constante movimentacéo de punhos e bragos, além do transbordo
de objetos postais entre unidades da empresa.

A carga horaria € de 44 horas semanais. Contudo, os servidores podem ser
convidados a realizar algumas atividades extras que ultrapasse a carga horario
minima de trabalho. Essa carga horaria pode ser praticada durante finais de semanas
e feriados, obedecendo a legislacéo pertinente e os acordos coletivos de trabalho.

A unidade conta com trés turnos de trabalho, mantendo as atividades sem
interrupcbes 24 horas por dia, durante a semana. O primeiro turno tem inicio as 6
horas da manhd com encerramento as 15 horas. Ja o segundo turno inicia as
atividades a partir das 13 horas e 20 minutos com duracéo até as 22 horas. Por sua
vez, o terceiro turno comeca as 22 horas e termina as 6 horas. Em todos os turnos,
os funcionarios tém direito a 1 hora de intervalo, para descanso e realizar refei¢des.
Este horario é referente aos dias da semana de segunda a sexta-feira. Nos sabados,
os horarios sao variados dependendo da tarefa a ser realizada. Sendo a carga horéaria

de trabalho aos sabados de 4 horas.

3.3 Instrumento de Pesquisa e Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada no periodo de 24 a 27 de abril de 2017, por meio
de questionario impresso, composto por questfes sécio demogréaficas e uma escala
previamente validada: a Escala de Fatores de Absenteismo Laboral - EFAL
(MURCHO; JESUS, 2006; 2008).
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A escala do tipo Likert, € composta por 19 itens, dos quais 0s respondentes
assinalam com um “X” no numero da escala de 6 pontos, variando entre 1 (pouco) e
6 (muito) indicando os fatores que pensam que habitualmente os levam a faltarem ou
gue possam levéa-los a faltar ao trabalho de acordo com o grau de importancia que lhe
atribui. Os itens da escala estao descritos de acordo com o Quadro 2.

Quadro 2 - Itens da EFAL
1. Insatisfagdo com a organizacéo dos servicos;
. Falta de reconhecimento profissional pelos outros;
. Estresse e ansiedade;

. Sentir-se injusticado no servico/empresa;
. Cansaco;

. Baixa remuneracdo;

. Necessidade de tempo para formagéo continua/pés-graduada,;

. Problemas com os colegas;

. Sobrecarga de trabalho;

. Necessidade de resolver assuntos burocraticos pessoais/familiares inadiaveis;
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. Problemas com os superiores hierarquicos;

. Trabalho por turnos;

. N&o gostar das funcdes desempenhadas;

. Instabilidade laboral;

. Realizar atividades de lazer que ndo podem ser feitas durante férias ou folgas;
. Sentir que estagnou na carreira,

. Mau ambiente de trabalho;

. Desmotivacao;
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19. Deficientes condig¢des fisicas de trabalho.
Fonte: Murcho e Jesus (2006; 2008).

A EFAL se destina a aplicacao individual e os respondentes sao instruidos e
orientados quanto a forma de assinalar as respostas.
Os itens da escala sdo divididos em quatro fatores, aos quais se fizeram

corresponder quatro fatores (dimensdes) da EFAL:

e EFAL 1. fatores interpessoais e do ambiente de trabalho, com seis itens (itens n° 8,
11, 13, 14, 17 e 18). Séo os Fatores de Mal-Estar Relacionados com Absenteismo
Laboral (FMERAL) que derivam da relagcdo com outras pessoas e do proprio

ambiente de trabalho;

e EFAL 2: fatores psicossomaticos e de condicdes de trabalho, com cinco itens (itens
n° 3, 5 9, 12 e 19). Sdo os FMERAL que estdao associados a aspectos

psicoemocionais e fisicos e com as condi¢des ocupacionais;
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e EFAL 3: fatores administrativo-laborais, com quatro itens (itens n° 1, 2, 4 e 6). Sao
0os FMERAL que estao associados ao proprio trabalho e a relacéo que o trabalhador

estabelece com ele e com a organizacéo onde trabalha;

e EFAL 4: fatores de gestdo do tempo e da carreira, também com quatro itens (itens
n® 7, 10, 15 e 16). Sdo os FMERAL que estdo associados a gestdo do tempo e a

evolugao profissional na carreira de pertenca.

Com posse dos resultados da aplicacdo do questionario e com o auxilio no
procedimento de analise, por meio de ferramentas disponibilizadas pelo programa
Excel, foram criadas planilhas de registros das evidéncias da pesquisa e calculos com
formulas autométicas, facilitando, assim, o tratamento e anéalise dos dados obtidos.

Os dados sofreram tratamento por meio de estatistica descritiva para saber
como se comportou todos os respondentes em cada item e destacando quantos
marcaram cada valor na escala (que varia de 1 a 6) fazendo uma andlise final
considerando a média de cada item. Também, por meio da estatistica analitica para
resultar nas meédias, desvio-padréao, o Alfa de Cronbach (que mede a confiabilidade
interna dos itens - quanto mais proximo de 1, maior a confiabilidade interna dos itens)
e, por fim, realizou-se a comparacédo de médias (usando a tabulacdo cruzada entre o
perfil da amostra e as dimensdes) e a correlacdo, que indica a forca de relacionamento
entre as variaveis, no caso, as dimensdes. Para o tratamento dos dados, utilizou-se o

software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) - versao 22.0.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apés a descricdo das etapas dos métodos desenvolvidos nesta pesquisa, serdo
apresentados, nesta secdo, os resultados obtidos por meio da analise dos dados.
Primeiramente serd tracado um perfil dos entrevistados por meio dos dados
sociodemograficos. Em seguida, sera feita a discusséo dos resultados, buscando-se
compreender os fatores relacionados com absenteismo laboral, e por fim buscar as

respostas para os objetivos especificos desta pesquisa.

4.1 Perfil da amostra

Dentre o total de 116 respondentes, 90,5% sdo homens, ou seja, 105 pessoas
do total sdo do sexo masculino e os demais 9,5% sao do sexo feminino. Esse cenario

mostra a predominancia dos homens na empresa.

Tabela 1 - Sexo

Sexo Frequéncia Porcentagem
Masculino 105 90,5%
Feminino 11 9,5%

Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Quanto a idade, observou-se uma leve predominancia das faixas etarias de 29
a 33 anos e de 49 a 59 anos. O que releva a presenca de varias geracdes convivendo

no ambiente de trabalho cotidianamente.

Gréafico 1 - Faixas etarias

Faixas Etarias
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Em relacdo ao tempo de empresa dos funcionarios que responderam ao
questionério, a maior frequéncia foi de 1 a 5 anos, representando 31% dos

entrevistados, conforme mostra a tabela abaixo.

Tabela 2 - Tempo de empresa

Faixas (anos) Frequéncia Porcentagem

lab 36 31,0%
6ail0 12 10,3%
11a15 12 10,3%
16 a 20 9 7,8%
2la?25 11 9,5%
26 a 30 7 6,0%
31a35 18 15,5%
36 a40 6 5,2%
40 ou + 5 4,3%
Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

A tabela 2 demonstra que o perfil da empresa é representado em sua maioria
por funcionarios que entraram recentemente na organizacdo. Contudo, é relevante
destacar que 25% dos funcionarios que responderam ao questionario estdo na
empresa ha mais de 30 anos.

Em termos de escolaridade, a maioria tem o ensino médio completo,
representando um total de 45,7% de todos os entrevistados. Apenas 3 funcionarios
possuem apenas o ensino fundamental. Enquanto que, 32 possuem 0 ensino superior
incompleto e 20 ja possuem o diploma de ensino superior completo. Ainda, 3 possuem
pos-graduacao incompletas e 5 ja tém a pos graduacao concluidas, conforme mostra

a tabela a seguir.

Tabela 3 - Escolaridade

Escolaridade Frequéncia Porcentagem

Ensino Fundamental 3 2,6%
Ensino Médio 53 45,7%
Superior Completo 20 17,2%
Superior Incompleto 32 27,6%
Pés-graduagédo Completa 5 4,3%
Pés-graduacgédo Incompleta 3 2,6%

Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Quanto aos turnos de trabalho, a empresa conta com 3 trés que mantém a
operacao em funcionamento 24 horas por dia. O 1° turno tem inicio as 6h e vai até as
15h. O 2° turno inicia as 13:20h e vai até as 22h. J4 o 3° turno tem suas atividades
iniciadas as 22h com fim as 6h.

Gréafico 2 - Turnos de trabalho

Percentual de Entrevistados

28% l
39% |

mTurnol =Turno2 =Turno 3

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Na questéo familiar, 68,1% dos funcionarios séo casados, 21,6% séo solteiros,
6% sao divorciados e 4,3% séo separados, portanto, nota-se a predominancia de

casados.

Tabela 4 - Estado Civil

Estado Civil Frequéncia Porcentagem
Solteiro(a) 25 21,6%
Casado(a) 79 68,1%
Separado(a) 5 4,3%
Divorciado(a) 7 6,0%
Vilvo(a) 0 0,0%

Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Verificou-se também, que 63,79% possuem pelo menos um filho. Conforme

demostrado na Tabela 5.

Tabela 5 - Filhos

Filhos Frequéncia Porcentagem
0 (nenhum) 42 36,21%
1 filho(a) 25 21,55%
2 filhos(as) 26 22,41%
3 filhos(as) 14 12,07%
4 ou (+) filhos(as) 9 7,76%
Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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No que diz respeito a distribuicdo de renda, verificou-se que a maioria
correspondente a 76,7%, tem renda familiar de até 5 salarios minimos. Sendo que
37,9% possuem renda entre 1 e 3 salarios minimos e 38,8% tém renda familiar entre
3 e 5 salarios minimos. Apenas 23,3% possuem renda familiar acima de 5 salarios

minimos.

Tabela 6 - Renda Familiar

Saléarios Minimos Frequéncia Porcentagem
Entre1e 3 44 37,9%
Entre3e5 45 38,8%
Entre5e7 17 14, 7%
Entre 7e9 5 4,3%
Entre 9 e 10 5 4,3%
Acima de 10 0 0,0%

Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Com relagdo a responsabilidade financeira, 43,1% s&o a principal fonte de
renda da familia sendo totalmente responsavel por si mesmo(a) e por outra pessoa,
31% é totalmente responsavel por si mesmo(a) e parcialmente por outra pessoa. Ja
22,4% séao totalmente responsaveis por si mesmo(a) somente. Enquanto que 3,4%

séo apenas parcialmente responsaveis por si mesmo(a).

Tabela 7 — Responsabilidade Financeira

Responsabilidade Financeira Frequéncia Porcentagem
Nao é responsavel por si, nem por 0 0.0%
outra pessoa
E parciaimente responsavel por si 4 3,4%

E totalmente responsavel por si 26 22,4%
E tot_almente responsavel por si e 36 31,0%
parcialmente, por outra pessoa
E totalmente responséavel por si e 50 43.1%
por outra pessoa

Total 116 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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4.2 Andlise da Escala de Fatores de Absenteismo Laboral — EFAL

A andlise dos resultados obtidos pela aplicacdo desta escala, considerou que,
guanto maior o valor do escore fatorial médio, maior é a percepcdo da importancia
gue o respondente tem do fator de mal-estar relacionado com o absenteismo laboral.

Assim, as médias fatoriais, ou da escala na sua totalidade, situadas entre 1 e 2
(1 = escore < 2) indicam que é dada pouca importancia a tais fatores; a partir de 2 e
inferiores ou iguais a 4 (2 > escore < 4), que é dada média relevancia; e superiores a

4 até 6 (4 > escore < 6), que esses fatores sdo muito importantes.

4.2.1 Analise dos fatores (itens) da EFAL

No tocante ao primeiro objetivo especifico desta pesquisa, o qual possibilita
identificar os fatores que impactam no absenteismo laboral dos funcionarios de uma
empresa publica de servicos postais, podem-se destacar, dos 19 itens da EFAL,
guatro ficaram com médias superiores a 4,00. O item com maior média, e portanto, 0
gue mais costuma levar os funcionarios a faltar ao trabalho foi o item n°® 9 (sobrecarga
de trabalho) que se enquadra na EFAL 2 (fatores psicossomaticos e de condi¢des de
trabalho) que obteve média igual a 4,68.

Também, enquadrados nos fatores psicossomaticos e de condi¢cdes de
trabalho, os itens n® 5 (cansacgo) e n° 19 (deficientes condi¢@es fisicas de trabalho)
obtiveram médias, respectivamente, 4,14 e 4,22. O que indica que esses fatores sao
muito importantes em relacdo ao absenteismo laboral, mostrando ainda que esses
funcionéarios se sentem cansados e consideram as condi¢des de trabalho precarias.

Obteve-se um outro item com média superior a 4,00. O item n° 18
(Desmotivacdo) enquadrado na EFAL 1, que diz respeito aos fatores interpessoais e
do ambiente de trabalho, obteve média igual a 4,11. Assim, representa também, um
fator muito relevante em relacéo as auséncias nao previstas dos funcionarios.

O item n° 8 (problemas com os colegas) foi o item com menor média e o Unico
com média inferior a 2,00. A média do item foi igual a 1,97, o que indica que é dada
pouca importancia a este fator, e que ele ndo é muito relevante para levar os
empregados a faltarem ao trabalho. Assim, pode-se inferir que existe uma boa relacéo
entre os funcionérios e que as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho sejam

harmoniosas.
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Os resultados obtidos por meio do tratamento dos dados, de acordo com a

Tabela 8 - Estatistica descritiva dos itens da EFAL

Item Total Minimo Maximo Média E;j?lgi‘g
1. Insatisfacdo com a organizacéo dos servicos 116 1 6 3,24 1,71
2. Falta de reconhecimento profissional pelos outros 116 1 6 3,45 1,86
3. Estresse e ansiedade 116 1 6 3,91 1,80
4. Sentir-se injusticado no servigo/empresa 116 1 6 3,97 1,76
5. Cansaco 116 1 6 4,14 1,69
6. Baixa remuneracéo 116 1 6 3,63 1,68
7. glgs_zsrzigfggade tempo para formacao continua / 116 1 6 3.08 1,68
8. Problemas com os colegas 116 1 6 1,97 1,33
9. Sobrecarga de trabalho 116 1 6 4,68 1,51
B o o O s 1 6 305 ase
11. Problemas com os superiores hierarquicos 116 1 6 2,71 1,73
12. Trabalho por turnos 116 1 6 2,25 1,50
13. N&o gostar das funcdes desempenhadas 116 1 6 2,44 1,63
14. Instabilidade laboral 116 1 6 3,00 1,69
e e e e Mo e MOPOET 33 1 6 238 am
16. Sentir que estagnou na carreira 116 1 6 3,17 1,87
17. Mau ambiente de trabalho 116 1 6 3,84 1,81
18. Desmotivacao 116 1 6 4,11 1,77
19. Deficientes condicdes fisicas de trabalho 116 1 6 4,22 1,76

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os demais itens da EFAL obtiveram suas médias entre 2,00 e 4,00. Isto

significa que os funcionarios atribuem uma média relevancia a estes itens. Destes,

cinco itens ficaram com médias entre 2,00 e 3,00. Ositens 11, 12, 13, 14 e 15, ficaram

respectivamente com as médias 2,71; 2,25; 2,44; 3,00; 2,38, indicando que, para 0s

funcionarios da empresa em estudo, os itens 11, 13 e 14, que estdo relacionados aos

fatores interpessoais e do ambiente de trabalho, como problemas com superiores

hierarquicos e ndo gostar das funcbes que desempenhadas e instabilidade laboral,

nao sao tao relevantes para leva-los a faltar ao trabalho. Assim como, trabalho por

turnos e realizacéo de atividades de lazer que ndo podem ser realizadas durante as

férias ou folgas.
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Enquanto que, nove itens tiveram médias entre 3,00 e 4,00, indicando que
também devem ser considerados importantes, no que diz respeito ao absenteismo
laboral, por apresentarem médias muito proximas as consideradas muito relevantes.
Vale destacar que, destes nove itens, incluem-se 0s quatros itens pertencentes a
dimensdo dos fatores administrativo-laborais (EFAL 3), que refere-se aos itens
relativos a insatisfacdo com a organizacdo dos servicos, falta de reconhecimento
profissional pelos outros, sentir-se injusticado na empresa e a baixa remuneracao.
Itens estes que estdo associados ao proprio trabalho e a relacdo que o trabalhador
estabelece com ele e com a organizagao onde trabalha.

4.2.2 Analise dos fatores (dimensdes) da EFAL

Quanto ao objetivo desta pesquisa, que busca a partir da Escala de Fatores
de Absenteismo Laboral (EFAL), analisar e apurar os fatores do absenteismo
laboral entre os funcionarios de uma empresa publica de servigos postais.

Feita a andlise fatorial da EFAL, verifica-se que essa escala € composta por
guatro fatores: EFAL 1 - fatores interpessoais e do ambiente de trabalho, com seis
itens. EFAL 2 - fatores psicossomaticos e de condi¢des de trabalho, com cinco itens.
EFAL 3 - fatores administrativo-laborais, com quatro itens. EFAL 4 - fatores de gestao
do tempo e da carreira, também com quatro itens.

Uma vez que essa escala é constituida por quatro fatores (dimensdes), o
célculo dos escores médios é feito para cada um deles, sendo que todos os itens
desse instrumento tém conotacao negativa.

Assim, o calculo do escore médio da EFAL, em cada um de seus quatro fatores,
€ obtido pela soma dos valores assinalados pelo respondente em cada um dos itens
gue integram cada fator, dividindo-se tal valor pelo nimero de itens do fator.

Portanto, o calculo do escore médio da EFAL é obtido somando-se os valores
assinalados pelo respondente em cada um dos itens que integra cada fator e
dividindo-se o valor desta soma pelo numero de itens do fator, desse modo, para a
EFAL 1 (itensn°8, 11, 13, 14, 17 e 18), a soma € dividida por seis; similarmente, para
a EFAL 2 (itensn° 3,5, 9, 12 e 19), dividindo a soma por cinco; para a EFAL 3 (itens
n°1, 2, 4 e 6), dividindo por quatro; e, do mesmo modo para a EFAL 4 (itens n® 7, 10,

15 e 16), a soma é dividida por quatro, com resultado situado no intervalo entre 1 e 6.
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Os resultados obtidos dos céalculos das dimensodes da EFAL estdo descritos na
Tabela 9.

Tabela 9 - Estatistica descritiva das dimensodes da EFAL

Dimens&es da EFAL Minimo Maximo Média Desv~|0 Alfa de
Padréo Cronbach
Fatores interpessoais e do
ambiente de trabalho 1 6 3,01 1,14 0.78
Fatores psicossomaticos e
de condicdes de trabalho 1 6 384 1,16 0.74
Fatores admlr_nstratlvo- 1 6 3.26 0.84 073
laborais
Fatores de gestédo do 1 6 202 1,18 0.67

tempo e da carreira

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os fatores psicossomaticos e de condi¢des de trabalho, associados a aspectos
psicoemocionais e fisicos e com as condi¢bes ocupacionais, tais como estresse e
ansiedade, cansaco, sobrecarga de trabalho e condi¢des de trabalho ruins apresentou
a maior média com 3,84, dentre os fatores da EFAL. Também, com média superior a
3,00, os fatores administrativo-laborais e os fatores interpessoais e do ambiente de
trabalho com médias, respectivamente, 3,26 e 3,01. E com a menor média, os fatores
de gestdo do tempo e da carreira foram 0os menos relevantes na percepcdo dos

funcionarios.

4.3 Relacao entre os Fatores de Absenteismo Laboral da EFAL

Em relacédo ao segundo objetivo desta pesquisa, que é analisar a relacdo entre
os fatores do absenteismo laboral em uma empresa publica de servi¢os postais, foi
realizada a andlise de correlacdo, para mensurar a relacdo entre as quatro dimensodes
de fatores de mal-estar relacionados ao absenteismo laboral. Optou-se pela utilizacéo
de andlise dos dados através da correlacdo de Pearson, o sigma entre as duas
extremidades, a soma dos quadrados e produtos cruzado, covariancia e o numero de
respostas utilizadas para a comparacéao.

Nesta averiguacdo as observacdes referentes a correlacdo a respeito da sua
significancia, que é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades), sendo representadas
na analise da correlacdo de Pearson com dois asteriscos medindo a for¢a da relacdo

entre duas variaveis.
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De acordo com a avaliacdo de Bisquerra, Sarriera e Matinez (2007), as
variacdes do coeficiente de Pearson, entre 0,01 e 0,19 sdo classificadas como
associacdes muito baixas; de 0,20 a 0,39, baixas; de 0,40 a 0,59, moderadas, de 0,60
a 0,79, altas, de 0,80 a 0,99, muito altas, e 1 como correlagéo perfeita.

As dimensdes do absenteismo laboral: fatores interpessoais e do ambiente de
trabalho (EFAL 1), fatores psicossomaticos e de condicGes de trabalho (EFAL 2),
fatores administrativo-laborais (EFAL 3), fatores de gestdo do tempo e da carreira
(EFAL 4), podem-se correlacionar de acordo com a Tabela 10.

Tabela 10 - Correlacdo entre as dimensdes do absenteismo laboral
EFAL1  EFAL2  EFAL3 EFAL4

Correlagdo de Pearson 1 634~ 778" ,581"
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000 ,000
EFAL1 | Soma dos quadrados e produtos cruzados 150,619 96,976 86,199 89,828
Covariancia 1,310 ,843 , 750 , 781
N 116 116 116 116
Correlagéo de Pearson 634" 1 ,824” ,588"
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
EFAL2 | Soma dos quadrados e produtos cruzados 96,976 155,353 92,700 92,401
Covariancia 0,843 1,351 ,806 ,803
N 116 116 116 116
Correlagdo de Pearson 778" 824" 1 ,582"
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
EFAL3 | Soma dos quadrados e produtos cruzados 86,199 92,700 81,419 66,158
Covariancia 0,750 ,806 ,708 ,575
N 116 116 116 116
Correlacé@o de Pearson 581" ,588™ ,582™ 1
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
EFAL4 | Soma dos quadrados e produtos cruzados 89,828 92,401 66,158 158,950
Covariancia 0,781 ,803 ,575 1,382
N 116 116 116 116

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Assim, no tocante ao segundo objetivo especifico proposto, analisar a relacéo
entre os diferentes fatores do absenteismo laboral em uma empresa publica de
servicos postais, verifica-se que a correlacdo que apresenta maior associacao é entre
a variavel EFAL 2 - fatores psicossomaticos e de condi¢des de trabalho; e EFAL 3 -
fatores administrativo-laborais, que conforme Murcho e Jesus (2006, 2008) trata-se
de fatores associados a aspectos psicoemocionais e fisicos e com as condicdes

ocupacionais, e aos fatores associados ao proprio trabalho e a relagcdo que o
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trabalhador estabelece com ele e com a organizacdo onde trabalha, apresentando
correlacdo correspondente a 0,824, considerada, portanto, muito alta.

A dimensdo EFAL 4 - fatores de gestdo do tempo e da carreira foi a que
apresentou correlacdes com as menores associacdes entre as demais dimensoes,
apresentando correlagdes correspondentes a 0,581; 0,588; 0,582, respectivamente,
em relagcdo as dimensbes EFAL 1, EFAL 2 e EFAL 3, as quais representam
associacdes moderadas. Esses achados revelam que os funcionarios ndo dao muita
relevancia aos fatores associados a gestao do tempo e a evolucao profissional na
carreira.

Também, as variaveis EFAL 2 e EFAL 3 apresentaram correlagcbes com
associagao representativamente alta em relacdo a variavel EFAL 1, que diz respeito
aos fatores interpessoais e do ambiente de trabalho que derivam da relagcdo com
outras pessoas e do proprio ambiente de trabalho, indicando correlacao
respectivamente iguais a 0,634 e 0,778.

E possivel identificar, apés a anéalise dos dados, como as dimensdes do
absenteismo laboral se relacionam e, dessa forma, podem ser verificadas evidéncias
de uma alta relacdo entre as dimensfes, visto que a maioria das variacbes do
coeficiente de Pearson apresentam associacdes altas ou muito altas, ndo existindo

nenhuma correlacdo baixa ou muito baixa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral investigar o absenteismo laboral dos
funcionarios de uma empresa publica de servicos postais da cidade de Fortaleza,
Ceara - Brasil. Apresentou como resultado os fatores que obtiveram maior média na
Escala de Fatores de Absenteismo Laboral - EFAL, um instrumento desenvolvido por
Murcho e Jesus (2006; 2008), que na percepcao dos entrevistados teve os fatores
psicossomaticos e de condi¢des de trabalho como os mais relevantes.

Constatou-se que os fatores psicossomaticos e de condi¢cdes de trabalho
gue estdo associados a aspectos psicoemocionais e fisicos e com as condicdes
ocupacionais, como o estresse, a ansiedade, o cansaco, a sobrecarga de trabalho,
e as deficientes condicOes fisicas de trabalho sdo as causas mais relevantes que
levam o funcionario a faltar ou a possibilidade de faltar ao trabalho. Os fatores
administrativos-laborais também obtiveram média relevante com fatores
relacionados a insatisfacdo com a organizacao dos servicos, falta de reconhecimento
profissional pelos outros, sentir-se injusticado na empresa, e a baixa remuneracao.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico desta pesquisa, que trata de
identificar os fatores que impactam no absenteismo laboral dos funcionéarios de
uma empresa publica de servigcos postais. Dos 19 itens da EFAL, dos quais foi
requerida a indicacao pelos respondentes, em uma escala de 1 a 6, de acordo com o
grau de importancia atribuido ao item, quatro ficaram com médias superiores a 4,00.
O item com maior média, e portanto, 0 mais relevante, foi o item n® 9 (sobrecarga de
trabalho) que obteve média igual a 4,68, e que se enquadra nos fatores
psicossomaticos e de condi¢des de trabalho, que dos quatros item com maior média,
trés estdo enquadrados nesta mesma dimenséo, que além do item n°® 9, é o caso dos
itens n°5 (cansaco) e do item n° 19 (deficientes condic¢des fisicas de trabalho). O outro
item que também apresentou média superior a 4,00 corresponde ao item n° 18
(Desmotivacdo) enquadrado nos fatores interpessoais e do ambiente de trabalho.

Quanto ao segundo objetivo especifico, que diz respeito a verificar a relacao
entre os fatores do absenteismo laboral em uma empresa publica de servicos postais,
verificou-se que a correlacdo que apresenta maior associacdo € entre a variavel
fatores psicossomaticos e de condi¢cdes de trabalho (EFAL 2) e a variavel fatores
administrativo-laborais (EFAL 3), apresentando correlacdo considerada muito alta.

Também, as variaveis EFAL 2 e EFAL 3 apresentaram correlagbes com associagao
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representativamente alta em relagéo a variavel EFAL 1, que diz respeito aos fatores
interpessoais e do ambiente de trabalho. A dimenséo fatores de gestéo do tempo e
da carreira foi a que apresentou correlacdes com as menores associacdes entre as
demais dimensdes. Contudo, ainda assim apresentou correlagcbes com associacdes
moderadas.

Portanto, foi identificado ap6s a analise dos dados, como os diferentes fatores
do absenteismo laboral se relacionam e, dessa forma, foram verificadas evidéncias
de alta relacdo entre as dimensdes, visto que a maioria das variacdes do coeficiente
de Pearson apresentam associacdes altas ou muito altas, ndo existindo nenhuma
correlacdo baixa ou muito baixa.

Assim, conclui-se que os objetivos propostos foram alcancados e que, com 0s
resultados apresentados, a presente pesquisa contribui academicamente para a
melhor compreenséo do absenteismo nas empresas e que contribui também, para
melhor entendimento acerca da percepcéo dos funcionarios em relacdo aos fatores
de mal-estar relacionados ao absenteismo laboral. E, desta forma, possa ser utilizado
como base para que os gestores, tanto de empresas da area publica quanto privada
executem acdes que possam minimizar os efeitos deste fenémeno tao prejudicial as
organizacdes, como é o absenteismo.

Todavia, ponderando os resultados e as contribuicdes deste estudo, esta
pesquisa possui limitacdes pelo fato de ter sido realizada em somente uma empresa,
em uma Uunica cidade e estado, e pelo fato de ter sido realizada somente com
profissionais de uma area especifica, assim, espera-se que seja estimulado o
interesse para a realizagdo de mais pesquisas analogas, e sugerem-se para
pesquisas futuras investigacdes mais detalhadas que possam discernir precisamente
os fatores de absenteismo laboral e que possam atingir mais pessoas, de mais

cidades e profissionais das mais diversas areas.
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APENDICE A - INSTRUMENTO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Péagina 1 - Perfil do Entrevistado (Dados Sociodemogréficos)
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Faixa Etaria

Perfil do Entrevistado

Sexo: M( )F( ) Turno:1( ) 2( ) 3( ) TempodeEmpresa: __ anos

Cargo/Funcio: Tempo no Cargo/Funcio: anos

19 a 23 anos 34 a 38 anos 40 a 53 anos
24 a 28 anos 39 a43 anos 54 a 59 anos
29 a 33 anos 44 a 48 anos 60 anos ou +
Estado Civil Filhos
Solteiro(a) 0 (Nunhum)
Casado(a) 1 (Um)
Separado(a) 2 (Dois)
Divorciado(a) 3 (Trés)
Viuvo(a) 4 (quatro) ou +
Escolaridade Com Quem Reside
Ensino Fundamental Sozinho(a)
Ensino Médio Com os Pais

Ensino Superior Completo

Somente com o Conjuge

Ensino Superior Incompleto

Com o Cdnjuge e Filhos

Pos-graduacido Completa

Somente com os Filhos

Pos-graduacio Incompleta

Com Outros Familiares

Renda Familiar

Entre R$ 937,00 e R$ 2811,00 Entre R$ 6559.00 e R$ 8433.00
Entre R$ 2811,00 e R$ 4685.00 Entre R$ 8433.00 e R$ 9370,00
Entre R$ 4685,00 e R$ 6559.00 Acima de R$ 9370,00

Responsabilidade Financeira

Nio é financeiramente responsavel por alguém, nem por si mesmo(a)

E parcialmente responsavel por si mesmo(a)

E totalmente responsavel por si mesmo(a)

E totalmente responsavel por si mesmo(a) e parcialmente, por outra pessoa

E totalmente responsavel por si mesmo(a) e por outra pessoa
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Questionario
Pouco Muito

1. Insatisfagio com a organizacdo dos servigos 1 2 6
2. Falta de reconhecimento profissional pelos outros 1 2 6
3. Estresse e ansiedade 1 2 6
4. Sentir-se injusticado no servigo/empresa 1 2 6
5. Cansacgo 1 2 6
6. Baixa remuneracio 1 2 6
7. Necessidade de tempo para formacio continua/pos- 1 5 6
graduada -
8. Problemas com os colegas 1 2 6
9. Sobrecarga de trabalho 1 2 6
10. Necessidade de resolver assuntos burocriticos 1 5 5
pessoais/familiares inadidveis (bancos. escola, ete.) -
11. Problemas com os superiores hierirquicos 1 2 6
12. Trabalho por turnos 1 2 6
13. Nio gostar das fun¢des desempenhadas 1 2 6
14. Instabilidade laboral 1 2 6
15. Realizagdo de atividades de lazer que ndo podem ser

. . 1 2 6
realizadas durante as férias ou folgas
16. Sentir que estagnou na carreira 1 2 6
17. Mau ambiente de trabalho 1 2 6
18. Desmotivacio 1 2 6
19. Deficientes condigdes fisicas de trabalho 1 2 6




