N*FGV EBAPE

FUNDACAO GETULIO VARGAS .
ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO PUBLICA E DE EMPRESAS
MESTRADO EXECUTIVO EM GESTAO EMPRESARIAL

ANTECEDENTES DO ABSENTEI'SNMO NO TRABALHO: UM ESTUDO COM
OPERADORES DE PRODUCAO DE UM FRIGORIFICO DE AVES

DISSERTACAO APRESENTADA A ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO
PUBLICA E DE EMPRESAS PARA OBTENCAO DO GRAU DE MESTRE.

Egnaldo de Souza Silva

Rio de Janeiro
2021



FUNDACAO GETULIO VARGAS
ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO PUBLICA E DE EMPRESAS

EGNALDO DE SOUZA SILVA

ANTECEDENTES DO ABSENTEI'SNMO NO TRABALHO: UM ESTUDO COM
OPERADORES DE PRODUCAO DE UM FRIGORIFICO DE AVES

Rio de Janeiro
2021



FUNDACAO GETULIO VARGAS
ESCOLA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO PUBLICA E DE EMPRESAS

EGNALDO DE SOUZA SILVA

ANTECEDENTES DO ABSENTEI’S~MO NO TRABALHO: UM ESTUDO COM
OPERADORES DE PRODUCAO DE UM FRIGORIFICO DE AVES

Dissertacdo apresentada ao Programa de
Mestrado Executivo Profissional, da Escola
Brasileira de Administracdo Publica e de
Empresas da Fundagdo Getulio Vargas
como requisito parcial para obtencdo do
titulo de Mestre em Administracéo.

Orientadora: Prof. Dr. Llcia Barbosa de Oliveira

Rio de Janeiro
2021



Dados Internacionais de Catalogacdo na Publicacao (CIP)
Ficha catalogréfica elaborada pelo Sistema de Bibliotecas/FGV

Silva, Egnaldo de Souza
Antecedentes do absenteismo no trabalho: um estudo com operadores
de producéo de um frigorifico de aves / Egnaldo de Souza Silva. — 2021.

711.

Dissertacdo (mestrado) — Escola Brasileira de Administragéo
Pudblica e de

Empresas, Centro de Formacgao Académica e Pesquisa.

Orientador: LUcia Barbosa de Oliveira.
Inclui bibliografia.

1. Absenteismo. 2. Burnout (Psicologia). 3. Comprometimento
organizacional. 4. Modelos de equaces estruturais. I. Oliveira, Lldcia Barbosa
de. Il. Escola Brasileira de Administracao Publica e de Empresas. Centro de
Formacao Académica e Pesquisa. lll. Titulo.

CDD - 658.3145

Elaborada por Maria do Socorro Almeida — CRB-7/4254




WFGV
EGNALDD DE SOUZA SILVA

“ANTECEDENTES DO ABSENTEISMO NO TRABALHO: UM ESTUDO COM OPERADORES DE PH.DDU‘_','j.D DE
UM FRIGORIFICO DE AVES”.

Dissertagdo apresentadof{a) ao Curso de Mestrado Profissional Executive em Gestdo Empresarial do{a)
Escola Brasileira de Administragdo Publica e de Empresas para obtengio do grau de Mestre em

Administragdo.
Data da defesa: 21/05/2021

ASSINATURA DOS MEMBROS DA BANCA EXAMINADORA

Presidente da Comissao Examinadora: Prof2 Lucia Barbosa de Oliveira

Lucia Barbosa de Oliveira
Orientador (a)

Diego de Faveri Pereira Lima
Membro Interno

Heliani Berlate dos Santos
Membro Externo

Mo isrmoc da Lel o 13878 de MEI2730 - DOU n® 27 de 0770230 8 Poriaria MEC n® 544 de TEAMEZT] - DOU n® 114 de 170220 que dicpdem cobre
a cucpencio temporiris dac. stividades aosdémioss precenolalc = a ililspko de MoWEos. tsonologloos faoe &0 COVID-18, 3¢ apreceniagdec
dac defscac de Tecs & Diccartagdo, de forma sxsspolonal, carSo realizadac de Sorma remofa & cinorona, Inolulndo-5s Neces meodalidade
mesmbroc da banoa s dicoets.

Flavio Carvalho de Vasoonosloc Artondo de Arsujo Fretas Junior
Cilretor mmmm-mm

Instrugao Mormative n® 00719, de 09/07/19 - Pro-Reitoria FGY
Emi caso de participacao de Membro[s) da Banca Examinadora de forma nio-presencial®, o Presidente da Comissio Examinadora
inara o doc CONmD rEpr legal, delegzdo por esta LKL
"Skype, Videoronferenca, Aps de video eic
DaShgn OF }-1dea-4 b ? Bl fd 4.4 ar I e ddsign brivedf

Documento assinado eletronicamente, conforme MP 2.000-2/00, Art. 109, §2.




Dedico este trabalho a todos cientistas e pesquisadores que lutam contra o
desconhecimento, ndo para terem certeza sobre algo, mas para estarem
menos errados. Num momento que o mundo passa por uma pandemia com
um virus letal, a ciéncia ganha evidéncia no seu papel de preservacdo e
continuidade a vida.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus por me dar forga e persisténcia na busca de meus sonhos e concluir mais um

objetivo em minha vida e nunca me abandonar em meio as minhas frustracdes.

A minha mulher Edna M. Cavichioli por seu amor, dedicacdo, apoio e incentivo no
cumprimento desse ciclo, privando-se muitas vezes de minha ajuda no trabalho, momentos de

lazer e convivio social que foram abdicados em muitos momentos.

A todas as pessoas que passaram por minha trajetdria profissional e pessoal que ndo nomearei

aqui, alguns dos quais ja se foram deixando boas lembrancas e um legado de aprendizado.

Aos colegas do MEX de 2021, pela troca de experiéncia, as conversas informais, os trabalhos

e discussoes realizadas em grupo que proporcionaram crescimento e aprendizado.

Aos professores que ndo nomearei aqui, mas deixaram uma marca profunda no aprendizado,
no trato humano e respeito com as pessoas, pela humildade de partilha de conhecimento e
atencdo dada mesmo quando os questionamentos pareciam absurdos, conseguiram nos fazer

pensar e amadurecer.

A professora e orientadora Lucia Barbosa de Oliveira, por compartilhar seu conhecimento e
propiciar que experimentasse a iniciacao cientifica, com sua paciéncia, apoio, compreensao me

ajudou a ser autor na producdo de conhecimento e ndo apenas consumidor dele.



RESUMO

Objetivo — Esta pesquisa teve como objetivo avaliar os antecedentes do absenteismo no
trabalho, incluindo exaustdo e desligamento do trabalho, ambas varidveis relacionadas ao
burnout, demandas do trabalho, qualidade da relag&o lider-liderado (LMX) e comprometimento
organizacional afetivo.

Metodologia — Participaram do estudo 157 operadores de producdo de um frigorifico de aves
no triangulo mineiro. Trata-se de um estudo quantitativo, transversal, com amostra por
conveniéncia. Os dados do absenteismo foram obtidos por meio dos registros no cartdo de ponto
de cada participante, enquanto as demais variaveis foram obtidas por meio de questionario
aplicado presencialmente. Os dados foram analisados por meio de modelagem de equacdes
estruturais.

Resultados — Os resultados apontaram algumas relagdes importantes. As demandas do trabalho
influenciaram positivamente a exaustao e o desligamento do trabalho, variaveis relacionadas ao
burnout. Além disso, a qualidade da relacéo lider-liderado teve um efeito negativo sobre as
demandas do trabalho, indicando o papel relevante do lider nesse sentido. O comprometimento
organizacional afetivo foi significativamente influenciado pela exaustéo e pelo desligamento
do trabalho e teve um efeito significativo sobre o absenteismo.

Limitacdes — A amostra foi obtida por conveniéncia e, possivelmente, houve um viés de
selecdo, com os trabalhadores que responderam a pesquisa sendo menos propensos a faltar ao
trabalho do que os que n&o participaram.

Contribuicdes praticas — Este trabalho traz uma contribuicdo importante ao analisar
conjuntamente diferentes antecedentes do absenteismo, fornecendo reflexfes préticas para que
gestores organizacionais possam planejar ac6es que minimizem as faltas ao trabalho.

Contribuicdes para a sociedade — Observa-se uma caréncia, no Brasil, de estudos com
trabalhadores de linha de producéo e, especialmente, focados no absenteismo.

Originalidade — No presente estudo, foram obtidos dados reais de absenteismo e ndo
autorrelatados, como é mais comum na literatura.

Palavras-chave: Absenteismo, demandas do trabalho, burnout, qualidade da relacdo lider-
liderado (LMX), comprometimento organizacional, modelagem de equagdes estruturais.

Categoria: Dissertacdo de Mestrado.



ABSTRACT

Objective — This research aimed to evaluate the antecedents of absenteeism at work, including
exhaustion and work disengagement, both related to burnout, as well as job demands, leader-
member exchange quality (LMX) and affective organizational commitment.

Methodology — Participated in this quantitative and cross-sectional study 157 production
workers from a poultry slaughterhouse in the state in Minas Gerais. The absenteeism data was
gathered from the HR records, while the rest of the data were obtained through a questionnaire
applied in person. The data are analyzed through by structural equation modeling.

Results — The results showed some important relationships. Job demands positively influenced
exhaustion and work disengagement; variables related to burnout. Leader-member exchange
quality had a negative effect on job demands, indicating the relevant role of the leader in this
matter. Affective organizational commitment was significantly influenced by exhaustion and
work disengagement and had a significant effect on absenteeism.

Limitations — The sample was obtained by convenience and there was a possible selection bias,
with workers who participated in the study being less likely to miss work than those who did
not participate.

Applicability — This work makes an important contribution by jointly analyzing different
antecedents of absenteeism, providing practical reflections so that organizational managers can
plan actions that minimize absences from work.

Contributions to society — There is a lack, in Brazil, of studies with production line workers
and, especially, focused on absenteeism.

Originality — In the present study, real data on absenteeism were obtained, instead of self-
reported data, which is more common in the literature.

Keywords: Absenteeism, job demands, burnout, leader-member exchange quality (LMX),
organizational commitment, structural equation modeling.

Category: Master's Thesis.
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1 INTRODUCAO

Qual o lugar ocupado pelo trabalho em nossas vidas? Tamayo (2004) destaca a relacao
do homem com o trabalho e as transformacgfes benéficas que podem dele decorrer para o
préprio trabalhador e para sociedade. Dejours, Abdoucheli, Jayet (1994) e Pfeffer (2019), por
outro lado, apontam os sentimentos de sofrimento e estresse despertados no ambiente de
trabalho e como estes afetam a vida do trabalhador. Estudos desenvolvidos sobre trabalho nos
ajudam a compreender o papel ocupado pelo trabalho em nossas vidas. Por meio dele os
individuos se socializam, obtém reconhecimento de si, de sua identidade, reconhecimento do
outro, do papel social, criam, inovam, descobrem seus potenciais e limitacbes (MENDES;
BORGES; FERREIRA, 2002). O trabalho ocupa posicdo central em nossas vidas, pois
reorganizamos o tempo com a familia, lazer e educagdo em torno do trabalho. Através dele

construimos e desconstruimos nosso entendimento de guem SOmMos e Como estamos.

No altimo trimestre de 2020, atingimos no Brasil a maior taxa de desemprego dos
ultimos trés anos 14,6% (IBGE, 2020), evidenciando uma escassez dos postos de trabalho que
proporciona insegurancga e instabilidade no emprego. As faltas ao trabalho, independentemente
de serem motivadas por razdes particulares ou alheias ao desejo do trabalhador, intensificam
este ambiente de incerteza na manutencdo do emprego, expondo os trabalhadores faltantes a
questionamentos sobre seu real comprometimento com a empresa, colegas e gestores.
Considerando o papel central do trabalho em nossas vidas e a elevada taxa de desemprego, 0
que faz as pessoas faltarem ao trabalho? As faltas ao trabalho estariam associadas a percepc¢éo
dos trabalhadores das demandas de trabalho? Seu relacionamento com o lider? Ou seria falta
de comprometimento com a organizacdo? Estes sdo alguns dos questionamentos que

investigamos nesta pesquisa.

O absenteismo inclui faltas e saidas antecipadas do trabalho durante um determinado
periodo (JUDGE; MARTOCCHIO, 1996; HARRISON; MARTOCCHIO, 1998). Elas trazem
efeitos indesejados para a organizacdo, incluindo aumento de horas extras, reducdo de
produtividade, sobrecarga de trabalho, com impactos diretos e indiretos sobre os custos de
producdo. Alem disso, as faltas no trabalho refletem aspectos morais e efetivos das politicas de
gestdo de pessoas adotadas na organizagdo, colocando o absenteismo como um dos principais
indicadores da gestdo organizacional. As medidas de contencao do absenteismo adotadas pelas

empresas incluem sangdes disciplinares, como adverténcias e suspensdes do trabalho,
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acompanhamentos e validacdo da veracidade e autenticidade de atestados médicos, programas
de ergonomia e adaptacao do ambiente, além de programas motivacionais e de engajamento do
trabalhador (JOHNS, 1997).

O absenteismo € o desfecho de uma série de motivos e tem despertado o interesse de
pesquisadores. Alguns tém abordado a relacdo direta entre burnout e absenteismo (DYRBYE
et al., 2019), outros estudaram o efeito das demandas de trabalno (NORBERG et al., 2020;
VIGNOLI et al.,, 2016) e do comprometimento organizacional sobre o absenteismo
(HAUSKNECHT; HILLER; VANCE, 2008; JACOBSEN; FJELDBRAATEN, 2020).
Também encontramos estudos sobre a relacdo lider e liderado e sua influéncia sobre o stress,
afetos negativos e presenteismo no trabalho (FERREIRA et al., 2015; HARMS et al., 2017,
LEE; LIM; HEATH, 2021).

Desta forma, a presente pesquisa tem por objetivo investigar a influéncia das demandas
do trabalho, qualidade da relacdo entre lider e liderado, exaustdo emocional, desligamento do
trabalho e comprometimento organizacional afetivo sobre o absenteismo. Para isso, foi
conduzido um estudo quantitativo transversal com uma amostra de trabalhadores da linha de

producdo de uma empresa frigorifica na regido do tridangulo mineiro.

Este trabalho contribui com a pesquisa académica ao analisar conjuntamente diferentes
antecedentes do absenteismo, fornecendo reflexGes praticas para gestores organizacionais
planejarem acdes que minimizem as faltas ao trabalho. Além disso, observa-se uma caréncia,
no Brasil, de estudos quantitativos com trabalhadores de linha de producéo e, especialmente,
focados no absenteismo. Cumpre ainda destacar que, no presente estudo, obteve-se dados reais

de absenteismo e ndo autorrelatados, como é mais comum na literatura.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1  Absenteismo nas Organizacdes

A palavra absenteismo representa a falta do empregado no trabalho e corresponde a
soma dos periodos em que os empregados estiveram ausentes do trabalho, incluindo faltas,
atrasos e saidas antecipadas (JUDGE; MARTOCCHIO, 1996; HARRISON; MARTOCCHIO,
1998). As auséncias ao trabalho podem ser divididas em dois tipos: justificadas e nao

justificadas.

As faltas justificadas sdo as auséncias asseguradas e previstas por lei — Art. 473 da
Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT) —, sem prejuizo da remuneracao, contagem de tempo
para aposentadoria, férias e calculo de décimo terceiro salério, incluindo as seguintes situacdes:
falecimento do conjuge, casamento, nascimento de filhos, doacdo voluntaria de sangue,
cadastramento eleitoral, servico militar, provas de vestibular, comparecimento em juizo,
compromissos sindicais, consultas médicas da esposa em gestacdo e de filho até 6 anos
(MACHADO; ZAINAGHI, 2016). Também envolvem faltas por doengas devidamente
comprovadas por atestados médicos e outras ocorréncias acordadas em convencdo coletiva de

trabalho ou abonadas a julgamento do empregador.

As faltas injustificadas sdo aquelas ndo previstas na CLT ou em acordos e convengdo
coletiva de trabalho. Diferentemente das faltas justificadas, sua ocorréncia implica em perdas
financeiras ao trabalhador, refletidas diretamente no salario, décimo terceiro e no direito ao
gozo de férias. Nessa modalidade, o trabalhador tem descontado o valor correspondente ao dia
de trabalho e descanso semanal remunerado (DSR). Caso na semana que ocorreu a falta tenha
feriado, o trabalhador perdera a remuneracdo correspondente a esse dia. Além disso, faltas
injustificadas podem impactar o direito a férias e a base de calculo do décimo terceiro salério.
Ap0s 12 meses de trabalho, a legislagdo brasileira concede ao trabalhador o direito de férias por
um periodo de 30 dias corridos. A depender do nimero de faltas injustificadas no periodo de
apuracdo do direito ao gozo de férias, o trabalhador tera os dias reduzidos (MACHADO;
ZAINAGHI, 2016, p.95). Se teve entre 5 a 14 dias de faltas tera direito a 24 dias corridos de
férias; de 15 a 23 dias de faltas tera 18 dias corridos de férias; de 24 a 32 dias de faltas tera
direito a 12 dias corridos de férias; acima de 32 dias de faltas injustificadas, perde o direito a

férias.
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2.2 Motivos do Absenteismo

Diversos fatores podem levar o trabalhador a faltar ao trabalho. Segundo Quick &
Lapertosa (1982), o absenteismo pode ser classificado como voluntario, compulsério ou
involuntério, por doenca ou por acidente de trabalho ou doencas profissionais.

O absenteismo voluntrio é a auséncia ao trabalho por motivos particulares (por
exemplo, problemas pessoais, reunides escolares dos filhos, indisposic¢do para trabalhar), sem
causa legalmente justificada e depende unicamente do desejo do trabalhador. O absenteismo
compulsorio ou involuntario € a auséncia ao trabalho por impedimentos alheios a vontade do
trabalhador, decorrentes a sansdes disciplinares impostas pelo empregador, mandados de priséo
ou outras causas externas, como engarrafamentos, paralizacdo do transporte publico, greves,
enchentes e violéncia. O absenteismo por doenca inclui as auséncias por problemas de saude
fisica (gripes e problemas respiratorios, dor de garganta, infe¢Ges, problemas cardiacos, etc.)
ou mental (depressao, ansiedade, stress, etc.), ou para realizagdo de procedimentos médicos e
odontolégicos. Por fim, hd as auséncias por acidentes de trabalho, lesdes por esforcos

repetitivos (LER) e disturbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT).

O absenteismo é medido por um valor percentual chamado de indice de absenteismo.
Seu papel é fornecer informacGes sobre a variabilidade de horas de trabalho perdidas ao longo
do tempo, possibilitando a comparacéo entre periodos. Muitas empresas medem este indicador
por centros de custo, setores ou departamentos com o proposito de identificar os focos de
absenteismo e principais motivos, permitindo a elaboracdo de planos de acdo para sua

contencao.

Vaérias pesquisas tém direcionado esfor¢o e atencdo na compreensao do absenteismo e
seus antecedentes (DARR; JOHNS, 2008; STAUFENBIEL; KONIG, 2010; PATTON,
2011;BIRON; BAMBERGER, 2012; MAGEE; CAPUTI; LEE, 2016; MAIA et al., 2019).
Alguns estudos tém explorado a influéncia do género concentrando suas investigacdes no papel
feminino. Uma ideia particularmente difundida para explicar o absenteismo feminino é que as
mulheres suportam as responsabilidades familiares e assumem a dupla carga de cuidado com
os filhos e o trabalho, tendem a sofrer mais com insénia, enxaquecas, estresse e depressdo, e
fazem mais consultas médicas do que os homens, levando-as a faltar mais ao trabalho (RODIN;
ICKOVICS, 1990;LIPTON,; STEWART; KORFF, 1994; CULBERTOSON,
1997;BRATBERG; DAHL; RISA, 2002;PATTON; JOHNS, 2007; WONG et al., 2020).
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Um ponto importante é que os esteredtipos, expectativas e atribuices sociais em torno
das questdes de género moldara a realidade da percepcao sobre o absenteismo (DEAUX, 1984).
A auséncia da mulher no ambiente de trabalho possui maior legitimidade e tolerancia por seus
pares e supervisores para o cumprimento de responsabilidades de parentesco, como cuidado
dos filhos ou membro enfermo na familia (JUDGE; MARTOCCHIO, 1996;PATTON; JOHNS,
2007). Halpern (2005) afirma que apesar de maior envolvimento dos homens com seus filhos,
é mais provavel que eles assumam papel secundario na responsabilidade de cuidar dos filhos,
enquanto espera-se que as mulheres liderem em termos do que precisa ser feito para cuidar das

criancas.

Varidveis como idade, escolaridade, tempo de empresa e estado civil também foram
testadas nos estudos sobre absenteismo (NICHOLSON; BROWN; CHADWICK-JONES,
1977; REINWALD; KUNZE, 2020;ROPPONEN et al., 2020). Os resultados apontam
correlacdo negativa entre idade e absenteismo e entre tempo de empresa e absenteismo.

Outra variavel de interesse dos pesquisadores é a personalidade, segundo o modelo do
Big Five e sua relacdo com o absenteismo (JUDGE; MARTOCCHIO; THORESEN, 1997;
HARRISON; MARTOCCHIO, 1998; ONES; VISWESVARAN; CHMIDT, 2003; DARVIRI;
WOODS, 2006; VLASVELD et al., 2013). Judge, Martocchio e Thoresen (1997), utilizando
trés dimensdes da personalidade descrita na teoria do Big Five (neuroticismo, extroversao e
conscienciosidade) encontraram correlagdo positiva e moderada entre extroversdo e auséncia.
Também evidenciaram correlacdo negativamente moderada entre consciéncia e absenteismo.
Né&o foi encontrando sustentacdes para a hipdtese de que neuroticismo estivesse correlacionada
ao absenteismo, no entanto, os pesquisadores ndo descartaram a existéncia de correlacdo
atribuindo os resultados ao tamanho da amostra em estudo e orientaram a realizacdo de
investigacdes futuras. Alguns anos ap6s, Martocchio & Jimeno (2003) propuseram o modelo
tedrico com base na personalidade focando o neuroticismo, extroversdo e conscienciosidade,
mediado pelos afetos positivos ou negativos. Iverson & Deery ( 2001) no estudo das bases
afetivas encontrou associacdo positiva entre afetos negativos, atrasos, saidas antecipadas e

aumento na taxa de auséncia.

Alguns pesquisadores analisaram o papel do supervisor direto no absenteismo dos
subordinados (LOKKE; KR@TEL, 2020;VAN DIERENDONCK; LE BLANC; VAN
BREUKELEN, 2002;LEE; LIM; HEATH, 2021). Van, Blanc e Breukelen (2002), por exemplo,

encontraram evidéncias de que a qualidade do relacionamento entre lider e liderado (LMX)
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influencia o absenteismo dos subordinados e que esta relacdo € mediada pela reciprocidade.
Hassan, yukl e Wricht ( 2014), por sua vez, mostraram que lideres éticos influenciam
positivamente o comprometimento organizacional e contribuem para reduzir o absenteismo em
organizagdes publicas. De forma andloga, Rowold e Laukamp (2009) encontraram uma relagdo

negativa entre lideranca carismatica e absenteismo.

A auséncia ao local de trabalho pode ser compreendida como uma resposta
comportamental a uma situacdo aversiva (HACKETT; GUION, 1985;SAGIE,
1998;CULBERTSON, 2009). Biron & Bamberger (2012) estudaram a relacdo entre a
percepcdo de condices aversivas de trabalho normas de auséncia de grupo e suporte do
supervisor. Os autores identificaram que quando a percepcéo de suporte do supervisor é baixa
e as normas do grupo sdo permissivas, aumenta em até 30% o absenteismo em relacdo aos que

percebem apoio do supervisor acima dos niveis médios.

A satisfacdo no trabalho € uma das varidveis atitudinais mais frequentemente
relacionadas ao absenteismo (HARRISON; MARTOCCHI0,1998; HARRISON; NEWMAN;
ROTH, 2006; HAUSKNECHT; HILLER; VANCE, 2008). Os estudos apontam que a

satisfacdo influencia negativamente o absenteismo.

Nos estudos realizados por Bass et al.(1996), Normand, Salyards & Mahoney, (1990)
0s pesquisadores encontraram relagdo entre absenteismo e uso de drogas ilicitas gerando indices
de auséncia acima de 50% entre os usuarios de droga. Estudos realizados por Austin, Skinner e
Watson (2020) indicam que o uso de drogas legais com prescricdo médica (opioides) levam a
um aumento no absenteismo como faz a maconha em alguns casos tendo um efeito ainda maior
que a maconha. Embora outras drogas como o uso de alcool possua relagdo com o absenteismo
ndo foi estabelecido uma funcéo linear entre a quantidade de alcool consumida e a quantidade
de horas de absenteismo (CASSWELL; GILMORE; ASHTON, 1988; LUND; MOAN;
EDVARDSEN, 2019; ROCHE; PIDD; KOSTADINOV, 2016; BACHARACH;
BAMBERGER; BIRON, 2011).

Outros pesquisadores investigaram a auséncia ao trabalho como causa das dores
crénicas como problemas musculo esqueléticos, enxaquecas, dores de cabeca, doencas
respiratorias como gripes e resfriados e outras causas derivadas de transtornos mentais e
comportamentais, como depressdo, ansiedade, estresse e burnout (COSTA; VIEIRA; SENA,
2009;MARQUES; MARTINS; SOBRINHO, 2011;FERREIRA etal., 2012;CONSIGLIO et al.,
2013).
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2.3 Psicodinamica do Trabalho e Organizacédo do Trabalho

O termo psicodindmica do trabalho foi cunhado por Christophe Dejours e aborda a
relacdo do ser humano com o trabalho e seus impactos na dindmica intrapsiquica e
intersubjetiva (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 1994). Busca refletir sobre a carga
psiquica de trabalho e a relagdo homem-trabalho, incluindo sentimentos de prazer, sofrimento,
medo e vergonha. O tema organizacdo do trabalho estd presente neste campo de estudos e
considera o trabalho com ato intencional e humano na busca de atender as necessidades de
sobrevivéncia e autorrealizagédo das pessoas (FREITAS; FACAS, 2013).

O trabalho ocupa posicdo central em nossas vidas, mantém ativo o desejo de
continuarmos produzindo (DEJOURS, 2015). Através do trabalho temos a oportunidade de
realizacdo, descoberta de nossa identidade pessoal e social. De acordo com Mendes e Morrone
(2002, pg. 27) “o ato de produzir permite reconhecimento de si proprio como alguém que existe
e tem importéncia para a existéncia do outro, transformando o trabalho em um meio para a
estruturacdo psiquica do homem”. No contexto de trabalho regras séo estabelecidas, revistas e
renegociadas, dando origem a novos compromissos € novas regras reformulando
constantemente contrato psicologico em um processo dialético entre o trabalhador e

organizacao.

Por outro lado temos os individuos acometidos pelo infortinio do desemprego, privados
das recompensas do reconhecimento social, do orgulho em dar sua contribuicdo a empresa e
sociedade, condicGes que precedem o amar a si mesmo, equilibrio da autoestima e
fortalecimento dos alicerces da identidade (DEJOURS, 2017).

A organizagdo do trabalho é resultado de um processo racional e objetivo de
estruturacdo e subdivisdo de tarefas e ritmos, visa atingir melhores resultados de producéo e
organizacdo da méo de obra na producdo de bens ou servicos (DENT, 1999; WILSON, 2016).
Ao mesmo tempo em que as tarefas sdo organizadas por cargos ddo origem a especializacdo da
mé&o de obra, sistema hierarquico, modalidades de comando, relacdes de poder atribuicdes e
escopo de responsabilidades diferenciadas e salarios distintos (DEJOURS, 2015) No entanto,
a tentativa de racionalizar o modo como o trabalho € constituido e executado ndo deixa de ser
um processo intersubjetivo, no qual encontram-se diferentes individuos envoltos com suas
caracteristicas em interacdo constante com a tarefa prescrita e a tarefa real executada. A

organizacdo do trabalho influéncia positiva ou negativamente o funcionamento psiquico do
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trabalhador, dependendo do confronto com suas caracteristicas de personalidade e margem de
liberdade na negociacdo com o tralho e modelo de organizacdo vigente, permitindo ou ndo a
transformacéo da realidade do trabalho (DEJOURS, 2015).

Dejours (2015, p.29) faz distingdo de organizacdo do trabalho e condicGes de trabalho.

Por condigdes de trabalho compreende:

0 ambiente fisico (temperatura, pressdo, barulho, vibracdo, irradiacdo
altitude etc.), ambiente quimico (produtos manipulados, vapores, gases
toxicos, poeiras, fumacas etc.), o ambiente bioldgico (virus, bactérias,
parasitas, fungos), as condi¢cbes de higiene, de seguranca, e as
caracteristicas antropométricas do posto de trabalho.

Quanto a organizacao do trabalho, designa “a divisdo do trabalho, o contetido da tarefa
(na medida em que ele dela deriva), o sistema hierarquico, as modalidades de comando, as

relacdes de poder, as questdes de responsabilidades etc” (DEJOURS, 2015, p.29).

Além da atividade prescrita e real a organizacdo do trabalho envolve relacdes
socioprofissionais, de natureza ética e profissional estabelecidas entre os diferentes niveis
hierarquicos da organizacdo, chefias-subordinados e entre colegas de trabalho (MENDES;
MORRONE, 2002). A organizacdo do trabalho inscreve-se numa intersubjetividade entre o
individuo em sua singularidade e na constru¢do do coletivo de seu papel profissional e
identidade social. A organizacdo do trabalho sofre influéncia de aspectos sociais e culturais da
organizagdo como a cultura da exceléncia, exigindo niveis de entregas dos trabalhadores cada
vez mais desafiadores, competicdo constante entre pares, aumento de produtividade e
comportamentos que sejam aderentes aos valores e cultura organizacional na busca de atingir

suas metas e objetivos muitas vezes exacerbados.

A organizacdo do trabalho é concebida normalmente por uma area especializada da
organizacéo cientifica do trabalho baseada nos modelos Taylorista (BAKKER; DEMEROUTI,
2007) formulada em termos de controle do trabalho influencia a tarefa do trabalhador. Mas,
parte do conhecimento na execucdo da tarefa é proveniente do proprio trabalhador que
desenvolve o conhecimento tacito, aquele que ndo pode ser transcrito ou explicitados pelos
modos de organizacdo do trabalho, dando ao trabalhador autonomia e poder de criacao,
inovacéo sobre a tarefa a ser executada (FIGUEIREDO et al., 2018). A organizacdo cientifica
do trabalho busca o controle do tempo, do trabalho, das técnicas operatdrias, instrumentos e
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materiais para melhor execucdo do trabalho (WILSON, 2016) . Quanto mais as tarefas séo
rigidamente organizadas mais a divisdo do trabalho € aumentada e menor a autonomia do
trabalhador sobre a tarefa e menor seu contetdo significativo para quem o executa. O
trabalhador luta contra a insatisfagcdo, indignidade, inutilidade e desqualificacdo de seu
trabalho(DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1994).

Karasek Robert A (1 1979) propéem o modelo Job Demand Control Model (JD-C) que
pretende medir os estressores psicologicos presentes no ambiente de trabalho e carga de
trabalho. Este modelo prevé que a tensdo mental vivenciada pelo trabalhador resulta da
interacdo entre demanda de trabalho e perda da autonomia de decisdo do trabalhador
(VIRGINIA; MONTES; PERLINES, 2020; ZHANG et al., 2020). A demanda do trabalho
aborda os estressores psicoldgicos presentes no ambiente de trabalho como nédo ter tempo
suficiente para realizar o trabalho, executar trabalho arduo, duro e rapidez. A autonomia
exercida pelo trabalhador é compreendida como o controle dos elementos diretos da tarefa,
sobrecarga e pressao de tempo (RANA; JAVED, 2019).

O conceito de demandas do trabalho originou pesquisas que atestaram a validade do
modelo e encontraram correlacBes positivas para predizer fendmenos como absenteismo,
intencdes de rotatividade, burnout, engajamento e esgotamento profissional (BAKKER et al.,
2003; BAKKER; DEMEROUTI; VERBEKE, 2004; BAKKER; DEMEROUTI; EUWEMA,
2005; BAKKER; DEMEROUTI, 2017; BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014;
LEE et al., 2020; ZHANG et al., 2020). O modelo JD-C constitui uma teoria Gtil e sua
abordagem auxilia os pesquisadores do comportamento organizacional a compreenderem as
caracteristicas do trabalho e suas consequéncias para a saude ocupacional. De Jonge et al.
(1995, 2000, 2001) operacionaliza a escala de demandas do trabalho que consiste em uma gama
relativamente ampla de aspectos quantitativos e qualitativos do trabalho numa série de estudos
transversais, longitudinais e validacdo cruzadas que agregam a teoria contribuicdes relevantes

para o desenvolvimento de diretrizes na melhoria da qualidade de vida no trabalho.

2.4 Burnout

A teoria sobre burnout é multidimensional construida sobre a dimensdes principal
exaustdo emocional — refere-se ao sentimento de esgotamento de recursos emocionais e fisico

de alguém e despersonalizagdo ou desligamento do trabalho - representados por respostas
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emocionais negativas e insensivel ou excessivamente desapegada de varios aspectos do
contexto interpessoal do trabalho (MASLACH; SCHAUFELLI; LEITER, 2001).

A estruturacdo da teoria passa por duas fases (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER,
2001): fase pioneira — trata-se de uma etapa exploratéria onde os pesquisadores através de
entrevistas e observacfes a campo das atividades de profissionais da area de servicos percebem
que estes realizavam atendimento aos pacientes e clientes com um certo distanciamento
emocional da situacdo identificando um desequilibrio excessivo de desapego e pouca
preocupacdo com a equipe e clientes, tratando-os muitas vezes de modo negativo, insensivel e
desumanizado. Estes profissionais também se queixavam de sobrecarga de trabalho,
prevaléncia de feedbacks negativos e escassez de recursos; fase empirica — nesta fase adota-se
metodologia quantitativa com a construcdo de questionarios que possibilita o estudo de um
maior nimero de pessoas com contribuicBes das areas da psicologia industrial e organizacional
fortalecendo as bases académicas com uso de ferramentas padronizadas, ferramentas
estatisticas mais sofisticadas e projetos de pesquisas para estudar o Burnout (MASLACH,;
JACKSON, 1981). Diversas ferramentas surgiram a partir desse periodo pra avaliar o burnout
como, Questionario Breve de Burnout (CBB), Copenhagen Burnout Inventory (CBI), Shirom-
Melamed Burnout Measure (SMBM) (SHIROM; MELAMED, 2006); e Oldenburg Burnout
Inventory (OLB) escala utilizada nesta pesquisa para coleta de dados que avalia as dimensdes
exaustdo emocional e desligamento no trabalho, este inventario foi validado no Brasil por

Schuster & Dias ( 2018) e no ano seguinte por Sinval et al.( 2019).

Freudenberger (1975) identifica trés niveis de pressdo na exaustdo emocional, uma das
dimensGes mais estudadas nas escalas de burnout, as proprias necessidades do trabalhador com
seus anseios e expectativas em ralacdo ao trabalho, necessidades sociais dos pacientes (clientes)
que demandavam dos servicos no atendimento publico e a pressdo organizacional ou
institucional que corresponde as exigéncias da empresa ou chefia. Esses elementos de
expectativas em relacdo ao trabalho e pressao do trabalho sdo evidenciados no modelo do JD-
C e nos estudos realizados por Demerouti ( 2018) ao avaliar a relacdo entre demandas do
trabalho, estratégias de enfrentamento e bunout. Essas demandas empurram o trabalhador a
mais horas e mais esfor¢o no trabalho e pode despertar sentimento de culpa caso néo atinja as
expectativas vivenciadas no trabalho levando a exaustdo emocional e fisica. Siegrist (1996)
propdem um modelo onde avalia o desequilibrio entre esforco e recompensa — Effort-Reward

Imbalance (ERI) e os efeito adversos ocasionado a saude do trabalhador. Ele compreende o
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esforco no trabalho como parte do intercambio social que contribui com recompensas distintas
em um processo de reciprocidade que pode ocorrer por meio de recompensa financeira
(dinheiro), estima (pertencer a algum grupo significativo), controle e status. Na ocorréncia do
desequilibrio o trabalhador percebe como tendo um alto custo (esfor¢co) e um baixo ganho
(retorno), definindo um estado de sofrimento emocional que antecederia ao estresse e

consequentemente ao burnout.

Outros dois modelos surgem na compreensao dos fatores antecessores ao burnout: Job
Demands — Resources Model (JDR) (BAKKER; COSTA, 2014; BAKKER; DEMEROUTI,
2007), estuda o surgimento do burnout quando o trabalhador experimenta demandas
incessantes no trabalho (demanda, mental, emocional, fisica, etc) e possui limitacdo de recurso
(suporte, autonomia, feedback, etc) para lidar com a pressdo originaria na demandas do
trabalho; Conservation of Resources Model (COR) (HOBFOLL et al., 2016) este modelo segue
a teoria motivacional, afirmando que a motivacdo humana é direcionada para manutencdo e
acumulacdo de recursos do trabalho que podem estar localizados a nivel organizacional (
remuneracao, carreira, seguranca no emprego) relacdes interpessoais e sociais (suporte do
supervisor e colegas de trabalho, clima da equipe) organizagédo do trabalho (clareza de papeis,
distribuicdo de tarefas, autonomia no trabalho e equidade interna) ressaltando a ideia que o
burnout seria a resposta do trabalhador frente as ameagcas persistentes aos recursos disponiveis.

Os predecessores, desgastes no relacionamento com supervisores e demandas do
trabalho tem estado em foco nas pesquisas de burnout em suas dimensdes de estudo, mais
especificamente a exaustdo emocional demonstrado correlacdes significativas sobre o
comprometimento, desempenho no trabalho e absenteismo (LEITER; MASLACH,
1988;CONSIGLIO et al., 2013; PARKER; KULIK, 1995; DYRBYE et al.,, 2019;
ADRIAENSSENS; DE GUCHT; MAES, 2013; ANGELO; CHAMBEL, 2013)

O burnout no trabalho esta diretamente relacionado a respostas ameacadoras, fisicas e
emocionais que ocorrem quando as demandas do cargo/funcdo ndo se encontram ajustadas as
capacidades e aos recursos necessarios do trabalhador para enfrentar tais demandas. Muitas
empresas tem valorizado o nivel de entrega de seus funcionarios pelo esforco em detrimento de
seu desenvolvimento (DUTRA, 2008) . Tal pratica contribui para o bloqueio de melhoria e
dominio técnico nos processos produtivo, desenvolvimento de novas habilidades e recursos
profissionais, entrando em um ciclo vicioso e cultural, onde vale mais quem se esforga mais no

trabalho, levando muitos profissionais a estenderem arduamente suas jornadas de trabalho para
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darem conta das demandas de tarefas, obterem sucesso pessoal ou de serem reconhecidos pela

empresa.

A sobrecarga e demandas de trabalho tem estado presente em varios estudos sobre
burnout (BAKKER; DEMEROUTI, 2007, 2017; BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL,
2014; DE JONGE; DORMANN, 2006; FRANCIOLI et al., 2016). O processo de fusdes e
aquisicbes de empresa tem contribuido para intensificagdo da sobrecarga de trabalho
(MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001) e mudanga nos contratos psicologicos com
maiores exigéncias das empresa em termos de tempo, esforcos, habilidades e flexibilidades
requeridas ao trabalhador. Em meio a essas mudancas os trabalhadores tém visto suas
oportunidades de crescimento na carreira sendo reduzidas e diminuido a seguranca e
estabilidade no emprego. Nao é incomum identificarmos nas pesquisa relacionadas ao trabalho
gueixas de sobrecarga, ndo valorizacdo ou reconhecimento profissional, falta de oportunidade
de crescimento na carreira, percepcao de baixos salarios, ambiguidade e pouca clareza no
desempenho de papeis profissionais, baixa coesdo no relacionamento entre pares e superviséo,
perda da confianca organizacional e equidade no tratamento dentre tantos outros (ALLEN;
MEYER, 1990;MENDES; TAMAYO, 2001;SISTO et al., 2007; SUEHIRO et al., 2008) .

Dejours (2015, pg, 66 e 67, grifo do autor) diz:

Quando um trabalhador usou de tudo de que dispunha de saber e de poder
na organizagdo do trabalho e quando ele ndo pode mais mudar de tarefa:
isto é, quando foram esgotados os meios de defesa contra a exigéncia fisica.
N&o tanto as exigéncias mentais ou psiquicas do trabalho que fazem surgir o
sofrimento (se bem que este fator seja evidentemente importante quanto a
impossibilidade de toda a evolugdo em direcéo ao seu alivio) A certeza de
que o nivel atingido de insatisfacdo ndo pode mais diminuir marca o comego
do sofrimento.

A citacdo de Dejours aborda a perda da autonomia do trabalhador sobre o contexto de
seu trabalho, impedindo este ao uso do estratégias defensivas para adaptacdo. Quando o
trabalhador perde os recursos necessario e/ou a autonomia para realizacdo eficiente do seu
trabalho aumenta a tensdo no trabalho e a exposicdo prolongada pode levar a exaustéo
emocional. Lee et al.(2020) e Zhang et al.(2020) identificam que a tensdo mental vivenciada
pelos trabalhadores € originaria da presséo no trabalho, sobrecarga, alta demanda, cobranga por

ritmo, tempo e baixo uso de habilidades intelectuais e autonomia sobre o trabalho. A
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combinacéo desses fatores esta associada a insatisfacdo aumento do sentimento de ineficécia e
diminuicdo da capacidade de adaptacdo do trabalhador ao meio ambiente. Em contrapartida
aqueles funcionarios que possuiam autonomia para decidirem como atender as demandas de
trabalho ndo experimentavam sintomas de ansiedade relacionados ao trabalho, queixas de satude

e insatisfacao.

De acordo com Dejours (2017) quando a relacdo de trabalho desestabiliza, sobre efeitos
de sobrecarga, injustica, medo ou ameacas de demissdo ocasionando o sofrimento psiquico,
este sofrimento transpde a esfera produtiva e invade o espaco privado do trabalhador dando
origem a conflitos familiares que teve como fonte a exaustdo crénica e sofrimento psiquico no

contexto de trabalho.

A exaustdo emocional e o sofrimento psiquico estdo presentes como dimens@es centrais
nos estudos sobre burnout (ANTLOGA; MENDES, 2009; FARIA; BRUNING, 2013;
HOFFMANN et al., 2019; MASLACH; LEITER, 2017; TAMAYO; TROCCOLI, 2009). A
exposicdo do trabalhador a cronicidade da exaustdo leva a um distanciamento emocional e
cognitivo do trabalho como forma de protecdo de sua identidade denominada de desligamento
do trabalho ou despersonalizacdo (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001). Este processo
de desligamento do trabalho ataca os alicerces da identidade do trabalhador levando a um
processo de dessocializagdo progressivo (DEJOURS, 2015;DEJOURS, 2007). A
despersonalizacdo € uma tentativa de distanciar-se do envolvimento interpessoal com o
trabalho, equipe, clientes e todos aqueles que possam demandar expectativas ou exigirem
atencdo e cuidado. O comportamento de desligamento do trabalho é identificado pela frieza,
indiferenca, respostas negativas ou excessivamente desapegadas em varios aspectos do
trabalho.

Segundo Dejours, (2015, p.g, 62) podemos perceber no discurso do trabalhador varios
temas como um refrdo obsessivo: sentimentos de indignidade, injustica, vergonha pelo trabalho
repetitivo e muitas vezes destituido de significado para o trabalhador, para a familia, para um
grupo social e para um ideal social, altruista, humanista ou politico se instalando o sentimento
de inutilidade. Tais sentimentos de inutilidade remete a imagem de si como desdenhado de
admiracdo, respeito e prestigio pelo outro levando a vivéncia depressiva condensando

sentimentos de indignidade, inutilidade e desqualificagdo.
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Dejours (2017) destaca para fins didaticos dois sintomas do sofrimento, a insatisfacdo e
ansiedade, ndo que classifique a existéncia de dois tipos de sofrimento, mas para expressar que

o0 sofrimento pode expressar-se por esses dois sintomas.

O sentimento de insatisfacdo pode originar-se de varias fontes como a percep¢do de
desqualificacdo para o trabalho, inutilidade, pressdo do trabalho e adaptacdo ao contetdo da
tarefa as competéncias reais do trabalhador, insatisfacdo com o salario, contelldo ergonémico

do trabalhado levando ao sofrimento e adoecimento do corpo.

Os sentimentos de ansiedade podem ter sua origem nas relagcdes socioprofissionais
estabelecidas entre os niveis hierarquicos e entre os pares, no medo (o medo responde a um
aspecto concreto da realidade e na maioria das vezes é exterior e independe da vontade do

trabalhador), como o medo da perda do trabalho, perda da satde fisica e risco de acidente.

A vivéncia de sofrimento no trabalho esta relacionada a percepcédo do trabalhador de
seu contexto de trabalho como inseguranca no emprego, pressao e responsabilidades exigidas
no desempenho de seu papel profissional, incapacidade de aceitar as proprias falhas,
inseguranca e falta de dominio sobre o futuro, falta de reconhecimento, conteddo significativo
do trabalho, insuficiéncia ou pouca liberdade de criacdo, autonomia das atividades e rotinas
(PRATA, 2014;DEERY, 2014; FREITAS; FACAS, 2013), insuficiéncia de tempo para
realizacdo das tarefas e por relacbes socioprofissionais paradoxais que implicam tanto na

integracdo quanto em disputa entre os pares.

Por outro lado a vivéncia de prazer diz respeito o trabalho como fonte de prazer quando
favorece a valorizacdo e reconhecimento pela tarefa executada, reconhecimento social
(HOFFMANN et al., 2019) e propicia ao trabalhador liberdade de adequar-se a organizacdo do
trabalho, conforme seu desejo e necessidades.

2.5 Comprometimento Organizacional

A importancia do elemento humano para construir e manter diferenciais competitivos
para organizacgao passa a ser crescente, demandando maior atengdo nos modelos de gestéo de
pessoas e colocando um grande desafio para as organizagGes em atrair, desenvolver e reter
profissionais engajados e comprometidos com elas (MEDEIROS et al., 2003; MEDEIROS;
ENDERS, 1998).

25



O comprometimento organizacional tem se tornado um dos construtos mais
intensamente investigados e pesquisado em comportamento organizacional (BASTOS et al.,
2008). Diversas pesquisas tem surgido abordando o comprometimento como um construto
multidimensional e estabelecido multiplos focos de compreensdo, ora como a formacgéo de
vinculo entre individuo e organizacdo(KLEIN; MOLLOQOY; BRINSFIELD, 2012), ora sua
relacdo com o desempenho a nivel individual e resultados organizacionais (CONWAY;
BRINER, 2012) ou na compreensdo de suas bases, normativa, afetiva e instrumental
(MOWDAY; STEERS, 1979; PAIVA; DUTRA LUZ, 2015; SHARMA; SHEEL;VOHRA,
2013) e ainda sua relagdo com o absenteismo que é o objetivo dessa pesquisa (BETIOL;
TONELLI, 2003).

Os antecedentes do comprometimento organizacional incluem um nivel mais alto de
satisfacdo no trabalho, envolvimento no trabalho, motivacdo interna, comprometimento
ocupacional, comprometimento sindical, menor nivel de estresse no trabalho, maior clareza de
papel profissional e consequente menor ambiguidade do papel, reducdo do cinismo
organizacional (SHARMA, SHEEL, VOHRA, 2013).

O comprometimento organizacional foi conceituado e medido de vérias maneira
(BASTOS et al., 2008), as mais utilizadas tem sido o modelo dos autores Allen e Meyer (1990)
de trés fatores: comprometimento afetivo — refere-se ao vinculo emocional dos funcionarios
com a organizacdo, o quanto se identifica com seus valores, diz respeito a seu envolvimento
com a organizagdo; comprometimento instrumental — refere-se ao custos que os funcionarios
associam a sua saida da organizacdo; e terceiro comprometimento normativo — refere-se a

obrigacdo do funcionario em permanecer na organizacao.

A abordagem que prevalece para o comprometimento organizacional na literatura é o
comprometimento considerado como vinculo afetivo e emocional (ALLEN; MEYER, 1990)
com a organizacao na qual o individuo faz parte, de modo que se identifique e esteja envolvido
com seus objetivos e valores. Neste enfoque o comprometimento afetivo ¢ descrito como “ a
forca relativa da identificacdo e do envolvimento de um individuo em uma organizagéo
especifica” (MOWDAY; STEERS, 1979, pg, 226, tradugdo nossa).

Ao considerarmos a base afetiva do comprometimento, abordamos numa perspectiva
atitudinal que vai além da postura passiva de lealdade do trabalhador para com a organizagé&o,
envolve um relacionamento ativo que busca o seu bem-estar. Este enfoque € um processo

afetivo de identificacdo e envolvimento do individuo com uma organizagdo em particular. O
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comprometimento afetivo avalia a intensidade com que um individuo nutre sentimentos

positivos e negativos frente a organizacdo que o emprega(BASTOS et al., 2008).

Uma definicédo elaborada por Porter e Smith (1970 apud MOWDAY; STEERS, 1979,
pg. 226, traducdo nossa):

comprometimento € uma relacéo forte entre um individuo identificado com e
envolvido com uma organizacédo em particular, e pode ser caracterizado por
pelo menos trés fatores: (1) estar disposto a exercer esforgo consideravel em
beneficio da organizacéo; (2) forte crenca e aceitacéo dos objetivos e valores
da organizacao; e (3) forte desejo de se manter membro da organizagao.

Quando definido dessa maneira, 0 comprometimento representa algo bem além da mera
lealdade passiva a uma organizagdo. Envolve um relacionamento ativo com a organizagéo, de
modo que os individuos estejam dispostos a dar algo de si mesmos, a fim de contribuir para o

sucesso da organizacao.

De acordo com Mowday e Steers (1979) o comprometimento se difere do conceito de
satisfacdo. A satisfacdo é a resposta do individuo a certos aspectos do trabalho, incluindo
salario, jornada de trabalho, relacionamento com superiores e pares. O comprometimento é
considerado um construto mais global e enfatiza o0 apego a organizacdo empregadora, incluindo
seus objetivos e valores, enquanto a satisfacdo enfatiza o0 ambiente de tarefas especificas que
um individuo desempenha em sua funcdo. Além disso, 0 comprometimento tende a ser mais

estavel ao longo do tempo do que a satisfacao.

Pesquisas também tem abordado a relacdo entre comprometimento, absenteismo e
rotatividade (BETIOL; TONELLI, 2003; CONWAY, BRINER, 2012). Trabalhadores com um
comprometimento afetivo elevado sdo entusiasmados com o trabalho que realizam e
empenhados em contribuir para o sucesso da organizacdo, ndo perspectivando sua saida da
organizacdo (NASCIMENTO; LOPES; SALGUEIRO, 2017).

2.6 Lideranca e a Relacao Lider-Liderado

Quando falamos em lideranca ndo temos uma definicdo unissona sobre o tema. Alguns
pesquisadores como Zaleznik (1977), desafiou a compreensao de lideranga em sua época que
era focado no papel do gerente, na construcdo de competéncias no controle e poder sobre

processos e pessoas. Ele descreveu o gerente, como sendo aquele que se preocupa com “o que
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fazer”, a maneira que as coisas devem ser feitas, concentrado no processo, nas decisées tomadas
para resolucéo rapida do problema, com o minimo de envolvimento emocional e baixa empatia
pelas pessoas. Por outro lado, descreve o lider como o que se preocupa com o significado,
“como fazer”, a maneira que as coisas sao feitas, atraido por ideias, pelo entendimento do
problema e ndo por resolvé-los rapidamente. Os lideres seriam mais tolerantes ao caos, a falta
de estrutura e ndo desejos por processos, dominio e poder. S&o capazes de manter
relacionamento direto e intuitivo com as pessoas tendo empatia e concentrando no significado

das decisOes para as pessoas.

Este tema tem se revelado complexo, demandando abordagens tedricas sob varias
perspectivas como descrito por Yukl (1989) e Jada &Mukhopadhyay (2019) com foco nos
tracos de personalidade e habilidades do lider, em seu comportamento, nos determinantes
situacionais. Mintzberg (1984), Jawahar, Stone e Kluemper ( 2019), estudaram o poder do lider
sobre pessoas dentro da organizacdo (subordinados, colegas e superiores) e pessoas fora da
organizacao (clientes, fornecedores) capazes de influenciar seus resultados. Kipnis, Schimidt
& Wilkinson ( 1980) e Alshenaifi (2016) estudaram as taticas usadas pelos lideres no ambiente
de trabalho como persuasao racional, troca de beneficios, taticas de pressao, insinuacao e apelo
de autoridade em oito dimensbes de influéncia, assertividade, insinuacdo, racionalidade,

sanc¢oes, trocas, apelos ascendentes, bloqueios e coalizdes.

Outros autores abordaram a lideranca transformacional descrevendo como os lideres
influenciam os seguidores em suas crencas, necessidades e valores, elevando seus desempenhos
a melhores resultados e o desenvolvimento do senso de liberdade, justica e igualdade no
trabalho (TIMS; BAKKER; XANTHOPOULOU, 2011; BRAUN et al., 2013).

A teoria LMX (leader-member exchange theory) aborda a lideranca baseada em
relacionamento, na diade existente entre lider e seguidor, no desenvolvimento e manutencao de
relacionamento maduro e considerado de alta qualidade entre lider e seguidor (GRAEN; UHL-
BIEN, 1995). Graen e Uhl-Bien (1991) expandem a classificacdo sobre lideranca além dos
dominios concentrados em caracteristicas e abordagens comportamentais do lider ou seguidor
e investigam o dominio centrado no relacionamento que pode ser examinado a nivel de grupo
ou na diade lider-seguidor, mas o foco da investigacao da lideranca é sobre o relacionamento,
buscando compreender caracteristicas do relacionamento diadico como confianca, respeito e
obrigacbes mutuas e como as caracteristicas de lider e seguidor interagem entre si para

influenciar os resultados de lideranca.
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Sims e Manz (1984) ao explorar medias observacionais do comportamento do lider
realizou um experimento que se baseava no determinismo reciproco de causalidade, identificou
que ndo é simplesmente o lider que exerce influéncia sobre o comportamento do seguidor em
uma ralacdo descendente (lider para o seguidor), mas o seguidor influencia 0 comportamento
do lider, o processo de interacdo e causalidade do comportamento sofre influéncia reciproca.
Graen e Uhl-Bien (1991), propGem que o modelo de lideranca pode ser considerado por trés
componentes principais, caracteristica do lider, caracteristica do seguidor e maturidade da
relacdo de lideranga. Quatro caracteristicas principais da lideranca foram identificadas por
como necessarias para estabelecerem relacionamentos maduros de alta qualidade (GRAEN;
UHL-BIEN, 1991):

= Crescimento — lideres eficazes incentivam as pessoas de sua equipe a ampliarem seus
espacos de ocupacdo indo além do papel descrito para seu cargo assumindo

responsabilidades extras e mais desafiadoras;

» Investimento — os lideres incentivam as pessoas a investirem recursos em suas carreiras e

oferecem oportunidades de progressao intimamente superiores as do cargo existente;

= Foco — com a limitacdo e recursos os lideres os direcionam as pessoas que manifestam

claramente seu interesse a superar as limitagdes de seu espago ocupacional;

» Integracdo — Lideres e seguidores se integram dando maior coeséo a equipe e formam redes

de colaboracéo entre colegas de trabalho competentes em toda organizacéo.

O modelo LMX tem sido fonte de investigagdo em vérias pesquisas (ANAND et al.,
2010; HARMS et al., 2017; MARTIN et al., 2016; TOWNSEND; PHILLIPS; ELKINS, 2000;
WALUMBWA; CROPANZANO; GOLDMAN, 2011) e incorpora claramente uma
operacionalizacdo da abordagem baseada em relacionamento para lideranca.

Harms et al. (2017) investigaram a relacdo entre estresse e burnout do lider e seguidor
e confirmam que niveis mais altos de lideranca transformacional e LMX estavam associados a
niveis mais baixos de estresse e burnout entre subordinados e niveis mais altos de superviséo

abusiva estavam associados a niveis mais altos de estresse e burnout entre os subordinados.
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2.7 Hipdtese do Estudo

Considerando as evidéncias apresentadas no referencial tedrico, sdo propostas as

seguintes hipoteses para o presente estudo, conforme ilustrado na Figura 1.
H1la: As demandas do trabalho influenciam positivamente o desligamento do
trabalho.
H1b: As demandas do trabalho influenciam positivamente a exaustéo.

Hlc: As demandas do trabalho influenciam negativamente o
comprometimento organizacional afetivo.

H1d: As demandas do trabalho influenciam positivamente o absenteismo.

H2a: A qualidade da relacéo lider—liderado (LMX) influencia negativamente
as demandas de trabalho.

H2b: A qualidade da relacéo lider—liderado (LMX) influencia negativamente
a exaustao.

H2c: A qualidade da relacéo lider—liderado (LMX) influencia negativamente
o0 desligamento do trabalho.

H2d: A qualidade da relacgéo lider — liderado (LMX) influencia positivamente
0 comprometimento organizacional.

H2e: A qualidade da relacéo lider— liderado (LMX) influencia negativamente
0 absenteismo.

H3a: A exaustdo influencia negativamente 0o comprometimento
organizacional afetivo.

H3b: A exaustéo influencia positivamente o absenteismo.

H4a: o desligamento do trabalho influencia negativamente o
comprometimento organizacional afetivo.

H4b: O desligamento do trabalho influencia positivamente o absenteismo.

H5: O comprometimento organizacional afetivo influencia negativamente o
absenteismo.

30



Figura 1 — Modelo de pesquisa

Demandas do
Trabalho

Comp. Org.

Absenteismo
Afetivo

Desligamento
do Trabalho

Fonte: elaborado pelo autor.
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3 METODO

Para o alcance dos objetivos propostos, optou-se pela conducdo de uma pesquisa
quantitativa. A populacdo, amostra e procedimentos relativos a coleta de dados s&o descritos a

sequir.

3.1 Populacdo e Amostra

A pesquisa foi realizada em uma inddstria lider mundial na exportacéo de frangos — com
clientes em mais de 130 paises — e uma das maiores empresas brasileiras do segmento de aves
e carnes processadas. Com mais de 60 anos de existéncia, a empresa possui 30 unidades de
processamento de aves no territorio nacional e aproximadamente 75 mil funcionéarios. A
unidade pesquisada esta situada no triangulo mineiro e contava, em 28/02/2021, com um quadro
total de 756 trabalhadores ativos. Desse total, 503 sdo operadores de producdo no frigorifico de

aves, a populacdo alvo deste estudo.

A linha de producao do frigorifico de aves da unidade pesquisada é composta por 59%
de mulheres e 41% de homens. Com relacdo ao tempo de empresa, 25% dos funcionarios tém
menos de 1 ano de empresa, e 25% tém acima de 7 anos de empresa, sendo a mediana 2 anos.
A idade média dos empregados € de 35 anos e varia entre 19 e 60 anos, sendo 25% com menos
de 26 anos e 25% com mais de 44 anos. Sobre as horas de absenteismo nos trés meses anteriores
a conducéo da pesquisa (dezembro de 2020, janeiro e fevereiro de 2021), 25,3% da populacao
alvo teve algum tipo de falta ao trabalho, sendo 19,4% por razdes médicas, 3,5% por motivos

legais e 2,7% foram injustificadas.

O método de selecdo da amostra foi ndo probabilistico. Os trabalhadores foram
convidados na saida do refeitorio a participar voluntariamente da pesquisa e apresentdvamos 0s
objetivos do estudo e garantia de sigilo dos dados. Para os trabalhadores que aceitavam
participar do estudo era entregue um termo de consentimento e sigilo, junto com a autorizagdo
de acesso a seu registro do cartdo ponto nos ultimos trés meses. Apds a leitura e assinatura do
termo de consentimento eles respondiam ao questionario. Aqueles que apresentaram
dificuldades de leitura e compreenséo, tanto do termo quanto do questionario, contaram com

auxilio de um pesquisador.
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A amostra final foi composta de 157 trabalhadores da linha de producdo, o que
representa uma taxa de resposta de 32%. O detalhamento do perfil dos participantes é

apresentado mais a frente.

No momento em que a pesquisa foi realizada, o pais passava pela pandemia de Covid-
19. Desta forma, optamos por analisar as faltas ao trabalho que ndo fossem originarias por
suspeita ou infeccdo por Covid-19, de modo que foram expurgadas da base de dados as

auséncias que tivessem relacéo direta com esta enfermidade.

3.2 Medidas

O questionario da pesquisa continha quatro escalas, com um total de 36 itens, mais 6
itens de caracterizacdo demogréafica, totalizando 42 itens investigados diretamente por meio de
questionario impresso. As demais variaveis, como tempo de empresa, idade e historico de faltas
nos ultimos trés meses foram obtidas por meio do registro de cartdo ponto e cadastro dos

funcionaérios.

A primeira parte do questionario constituia a apresentacdo dos objetivos da pesquisa,
tempo médio de resposta, autorizagdo para acesso ao registro de ponto nos ultimos trés meses
da data de realizacdo da pesquisa, esclarecimento sobre o carater de confidencialidade e sigilo

dos dados coletados.

A proxima etapa do questionario era formada pela escala Oldenburg Burnout Inventory
(OLBI), construida por Halbesleben e Demerout (2005) e validada para o Brasil por Schuster e
Dias (2018). A escala contém 13 itens, distribuidos em duas dimensdes, conforme apresentado
no Quadro 1: exaustdo, que mede a pressao afetiva, fisica e exigéncias desfavoraveis no
trabalho com sete itens; desligamento do trabalho, que mede o quanto o trabalhador se
distancia do objeto, conteudo e identificacdo com o trabalho com seis itens. Os itens sdo
medidos por meio de uma escala Likert, variando de 1 a 5 (1=discordo totalmente; 5=concordo
totalmente). Esta escala apresenta os seguintes itens de ajustes (y? (76) = 196,47; p <0,05; GFI,
CFleTLI>0,9; RMSEA =0,07).
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Quadro 1 — Inventéario de Burnout de Oldenburg

Cadigo | Itens de medida Dimenséo
DT1* Com frequéncia faco coisas novas e interessantes em meu trabalho. Desligamento
DT2 Falo cada vez mais e com mais frequéncia de forma negativa sobre meu trabalho. | do trabalho
DT3 Ultimamente tenho realizado meu trabalho de forma quase mecénica.
DT4* Considero meu trabalho um desafio positivo.
DT5 Com o passar do tempo, tenho me desinteressado do meu trabalho.
DT6* Sinto-me cada vez mais empenhado no meu trabalho.
DT7 Muitas vezes me sinto farto das minhas tarefas no trabalho.
EX8 Ha dias em que me sinto cansado antes mesmo de chegar ao trabalho. Exaustao
EX9 Depois do trabalho, preciso de mais tempo para relaxar e me sentir melhor do que
precisava antigamente.
EX10* | Consigo aguentar bem as pressdes do meu trabalho.
EX11 Durante o meu trabalho, me sinto emocionalmente esgotado.
EX12* | Depois do trabalho, tenho energia suficiente para minhas atividades de lazer.
EX13 Depois do trabalho, me sinto cansado e sem energia.

Fonte: Schuster e Dias (2018).
Nota: * Item invertido.

A segunda escala utilizada foi a de demandas do trabalho, apresentada no Quadro 2.

Desenvolvida por De Jonge (1995), mede os estressores psicologicos presentes no ambiente de

trabalho, a carga de trabalho e a complexidade da tarefa. A escala contém oito itens, medidos

por meio de uma escala de cinco pontos 1 a 5 pontos (1=nunca; 5=sempre). A escala

unidimensional apresentou os seguintes indices de qualidade (¥*(18)=64,30; p <0,01;
AGFI,NNFI > 0,9; RMSEA = 0,06).

Quadro 2 — Escala de Demandas do Trabalho

Cédigo Itens de medida

JD14 O trabalho é realizado sob pressao de tempo.
JD15 Ha picos de trabalho ao longo do dia.

JD16 As pessoas precisam trabalhar duro.

JD17 H& muito trabalho a ser feito.

JD18 N&o ha tempo suficiente para terminar o trabalho.
JD19 O ritmo de trabalho é muito intenso.

JD20 O trabalho me exige mentalmente.

JD21 O trabalho é muito complicado.

Fonte: De Jonge, 1995.
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A qualidade da relacao lider-liderado (LMX) foi medida por meio da escala LMX-7,
desenvolvida por Graen e Uhl-Bien (1995), baseada nas caracteristicas do relacionamento entre
lider e liderado, como respeito, confianca e obrigagdo mutua. A escala é composta por sete
itens, apresentados no Quadro 3, medidos por diferentes escalas de cinco pontos (1=nunca, 5=
sempre; 1=nada, 5=muito; 1=nenhuma a 5=muito alta; 1=discordo totalmente, 5=concordo

totalmente; 1=muito ruim, 5=excelente), descritos no quadro abaixo.

Quadro 3 — Escala LMX-7

Cédigo Itens de medida

LMX22 | Com que frequéncia vocé tem ciéncia da satisfagdo do seu superior imediato com o seu trabalho?

LMX23 | Em que medida o seu superior imediato compreende seus problemas e necessidades no trabalho?

LMX24 | O quanto vocé acha que ele/ela reconhece seu potencial?

Independentemente da autoridade formal do seu superior imediato, quais sdo as chances dele(a)

LMX25 - o
ajudar vocé a resolver problemas no seu trabalho?

LMX26 Novamente, a despeito da a_utoridade formal do seu superior imediato, quais sdo as chances dele(a)
defender vocé, mesmo que isso envolva algum custo pessoal para ele(a)?

LMX27 Eu confio no meu superior imediato o suficiente para defender suas posi¢des, mesmo que ele(a)

ausente?

LMX28 | Como vocé caracteriza a sua relacéo de trabalho com seu superior imediato?

Fonte: Graen e Uhl-Bien, 1995.

Por ultimo a escala de Comprometimento Organizacional Afetivo, uma das dimensdes
da teoria do comprometimento organizacional desenvolvida por Allen e Meyer (1990) e Meyer,
Allen & Smith (1993), que avalia o quanto o empregado se identifica com a organizacdo. A
escala contém oito itens, apresentados no Quadro 4, medidos por meio de uma escala Likert de

cinco pontos (1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente).

Quadro 4 — Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo

Cédigo Itens de medida

Com29 Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na [empresa].

Com30 Eu gosto de falar sobre a [empresa] fora dela.

Com31 Eu realmente sinto como se os problemas da [empresa] fossem meus préprios.

Com32 Eu imagino que me comprometeria facilmente a outra organizacao, tanto quanto me comprometo
com a~[empresa].

Com33* Eu NAO me sinto parte da familia na [empresa].

Com34* Eu NAO me sinto emocionalmente envolvido com a [empresa].

Com35 A [empresa] possui um grande significado pessoal para mim.

Com36* Eu sinto como se NAO pertencesse a [empresa].

Fonte: Allen e Meyer, 1990b.
Nota: * Item invertido.
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As variaveis de controle utilizadas no estudo constam do Quadro 5, sendo que género,
escolaridade, estado civil, ter filhos menores de idade, quantidade de filhos menores de idade e
problemas de saude foram obtidas por meio do questionario. As variaveis idade, tempo de
empresa e numero de faltas no periodo de trés meses foram fornecidas pela empresa.

Quadro 5 — Variaveis de Controle

Cadigo | Variavel Tipo de Variavel Medida
Ge37 Género Nominal 2 categorias
Es38 Escolaridade Ordinal 5 categorias
Ci39 Estado Civil Nominal 2 categorias
Fi40 Filhos menores de idade Nominal 2 categorias
Qf41 Quantidade de filhos menores de idade Continua Quantidade
PS42 Problema de salde Nominal 2 categorias
1d43 Idade Continua Anos

Ted4 Tempo de empresa Continua Anos

Fi45 Faltas injustificadas Continua Quantidade
Fm 46 | Faltas médicas Continua Quantidade
Fl47 Faltas legais Continua Quantidade

Fonte: elaborado pelo autor.

3.3 Coleta de dados

Apos a confeccdo do questionrio, foram realizadas cinco entrevistas com operadores
de producdo da populagdo alvo para avaliar a compreensédo e clareza dos itens de resposta.
Como néo foram observadas dificuldades de compreensao pelos participantes, o questionario

foi mantido.

O contato com a empresa participante da pesquisa foi realizado por meio do coordenador
regional de recursos humanos, que designou a unidade, situada na regido do triangulo mineiro,
onde os dados seriam coletados. Em seguida, por solicitagdo da empresa, foi enviado o
questionario final e a carta de apresentagdo do pesquisador ressaltando os objetivos da pesquisa,
compromisso com o sigilo e confidencialidade dos dados (empresa e trabalhadores), assim
como a destituicdo de qualquer vinculo empregaticio e/ou comercial atrelado a venda de
produtos ou servicos para a empresa. ApOs aprovagdo, a empresa comunicou 0s gestores da
planta industrial sobre a realizagdo da pesquisa e solicitou que os mesmos informassem e

incentivassem suas equipes a participar.
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Os trabalhadores foram abordados pelos pesquisadores na saida do refeitorio e
convidados a participar da pesquisa. Neste momento, eram esclarecidos os objetivos e sigilo
dos dados. Apos a aceitacdo, os trabalhadores assinavam um termo de autorizacao para 0 acesso
ao registro de ponto e recebiam o questionario. Os trabalhadores que apresentassem duvidas na
leitura ou compreensdo das frases contaram com o auxilio dos pesquisadores. A coleta de dados

ocorreu entre os dias 15 e 26 de fevereiro de 2021.
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4  ANALISE DOS DADOS

4.1 Andlise Preliminar

A etapa que antecede a analise dos dados € crucial na pesquisa, pois permite identificar
observacdes atipicas (outliers), avaliar o impacto dos dados perdidos e conhecer os tipos de
distribuicbes das variaveis. Ap6s os dados serem compilados no SPSS v.22, realizamos a
checagem de valores outiliers e missing por meio de tabelas de frequéncia. Os itens com missing
estavam dispostos ao acaso, apresentando valores entre 1% e 4%, abaixo de qualquer percentual
que pudesse inferir enviesamento ou padrdo de omissdo de resposta. Os mesmos foram

corrigidos pelo método de imputacéo de valores ausentes utilizando a média do item.

Ao analisarmos a frequéncia de faltas injustificadas, legais e médicas nos ultimos trés
meses, decidimos agrupar essas categorias em uma Unica variavel, denominada absenteismo

total, com frequéncia igual a 272 — ver Tabela 1.

Tabela 1 — Faltas por Categoria

Ocorréncia Frequéncia
Faltas injustificadas 6
Faltas legais 41
Faltas médicas 225
Absenteismo total 272

Fonte: Dados fornecidos pela empresa.

Em seguida realizamos a andlise fatorial confirmatéria (AFC), com apoio do software
AMOS versdo 26. Nesta fase invertemos os itens DT1, DT2, DT6, EX10, EX12, COM33,
COM34 e COM36 para avaliar a qualidade do ajustamento das escalas utilizadas. Na AFC, o
namero de fatores é estabelecido a priori, com base em estudos anteriores, € a trajetoria ou
variancia de um dos itens é fixada para identificacdo do modelo. Na AFC, alguns pressupostos
precisam ser garantidos evitando a producdo de resultados enviesados das estatisticas de
ajustamento do modelo, estimativas e significancia dos parametros. Um dos pressupostos € a
independéncia de observacdes, ou seja, 0s participantes da pesquisa precisam ser independentes
ente si e os dados atendem a este critério. Outra exigéncia é a normalidade multivariada das
variaveis de medidas, que devem apresentar valores de Skew < 3 e Kurtosis < 8. Por fim, foi
assegurado a auséncia de outliers, que podem inflacionar ou reduzir as covariancias entre as

variaveis, distorcendo valores como média, desvio padrdo, e comprometer a qualidade do
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ajustamento. A medida para checagem de outliers utilizada foi a distancia de Mahalanobis,
conhecida como medida dos centroides, onde P1 e P2 < 0,05 indicam a presenca de valores

atipicos nos dados.

Os itens que apresentaram carga fatorial abaixo de 0,40 foram retirados do modelo por
possuirem baixo valor explicativo na variabilidade da variavel latente. Maréco (2014) orienta
que itens de medida com carga fatorial abaixo de 0,50 deveriam ser retirados no modelo, mas
por outro lado, ressalta a importancia de haver pelo menos 3 a 4 itens por variavel latente para
ndo comprometer medidas de confiabilidade psicométrica. Optamos por manter os itens com
carga acima de 0,40 para ndo descaracterizarmos as escalas de medida e avaliacdo do traco
latente a que se propde. Deste modo que foram retirados os itens DT3 da escala de desligamento
do trabalho, EX10 da escala de exaustdo os itens COM32 e COM33 da escala de

comprometimento organizacional afetivo, mantendo as demais escalas inalteradas.

Tendo checado e atendido todos os pré-requisitos para a execucdo da AFC, atentamos

para os seguintes indicadores de avaliacdo da qualidade dos ajustes das escalas:

= Goodness of Fit Index (GFI), que explica a propor¢do das covariancias observadas entre as

variaveis de medidas explicadas pelo modelo;

= Comparative Fit Index (CFI), que compara o ajustamento do modelo em estudo com o grau
de liberdade do modelo basal. Esta medida é independente do tamanho da amostra, mas o
acréscimo de variaveis com correlagdes muito fortes em amostras pequenas tende a reduzir
o CFlI;

= Tucker-Lewis Index (TLI), que compara o0 modelo especificado com um modelo nulo. O
TLI penaliza menos a qualidade do ajustamento pela complexidade do modelo que o CFl.

Estas trés medidas, GFI, CFl e TLI podem ser classificadas de acordo com os seguintes
parametros: valores <0,80 ajustamento ruim, [0,80;0,90][ ajuste mediano, [0,90;0,95[ ajuste bom
e > 0,95 ajuste muito bom (MAROCO, 2014).

Outro indicador de avaliacdo da qualidade do modelo é o Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA), que aponta qudo bem os dados se ajustam & populacgao e ndo somente
a amostra. Quanto menor for o RMSEA melhor sera o ajuste do modelo. VValores de RMSEA >
0,10 sdo inaceitaveis e indicam um mau ajuste, valores de [0,05- 0,10] sdo considerados valores

aceitaveis e valores menores de < 0,05 indicam bom ajuste. O p-valor testa a hipétese nula de

39



gue RMSEA é menor que 0,05 na populacédo e neste caso desejamos rejeitar a hipdtese nula p
> 0,05.

O qui-quadrado (x¥?) mensura a diferenca entre a matriz de covariancia observada e
estimada, quanto menor o valor ¥*> melhor. A hipotese nula a ser testada ¢ a matriz de
covariancia amostral é igual a matriz de covariancia estimada e queremos rejeitar essa hipotese,
de modo a esperarmos um valor de 2 pequeno ¢ um p-valor alto (> 0,05). Como o teste 2 é
sensivel ao tamanho da amostra e a desvios da normalidade, ele tem sido pouco utilizado para
interpretacdo dos resultados. Segundo Maréco (2014), o mais comum tem sido a utilizagdo da
razdo do qui-quadrado dividido pelo grau de liberdade (x*/gl). A Tabela 2 apresenta os indices
de avaliacdo da qualidade de ajuste das escalas.

Tabela 2 — Indices de Ajuste das Escalas

/gl CFlI GFI TLI RMSEA IC
Demandas do trabalho 1,21 0,98 0,96 0,97 0,037 [0,000 — 0,083] p=0,62
Exaustéo 0,54 1,00 0,99 1,02 0,000 [0,000 - 0,051] p=0,95
Desligamento do trabalho 0,90 1,00 0,98 1,01 0,000 [0,000 - 0,078] p=0,80
LMX 1,26 0,99 0,97 0,98 0,041 [0,000 - 0,094] p=0,55
Comprometimento Afetivo 1,06 0,99 0,97 0,99 0,020 [0,000 - 0,083] p=0,71

Fonte: elaborado pelo autor.

Para andlise e interpretacdo dos dados, utilizamos a técnica de modelagem de equacgdes
estruturais, que segue 0s mesmos critérios e itens de comparacao do ajuste do modelo ja relatado
na etapa de AFC. A técnica de modelagem de equagdes estruturais é utilizada para testar a
validade de modelos tedricos que definem relacGes causais, hipoteses e relacdes entre variaveis
(MAROCO, 2014).

A fundamentacdo dessa técnica estatistica pode ser encontrada nas técnicas de anélise
fatorial e analise de regressdo mdltipla. No entanto, distingue-se dessas técnicas por varias
maneiras. Uma delas é a possibilidade de analisar um construto no primeiro momento como
exogeno e noutro como endogeno. Ou seja, 0 construto latente exdgeno derivado de mdaltiplos
itens que o formam (entendido como varidvel dependente nos modelos de regressdo) passa a
ser um construto independente no modelo capaz de influenciar a relagdo com um préximo
construto denominado de endogeno (HAIR et al., 2009). A analise de equacgdes estruturais
permite examinar uma série de relagdes e investigar quando uma variavel dependente se torna

independente no modelo em relagBes subsequentes de dependéncia.
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A modelagem de equac0es estruturais, além de medir a correlacdo entre variaveis, pode
estimar valores de impacto dessa correlacdo por medidas padronizadas de variancia similar as
medidas de R? (relacdo quadratica) e estabelecer valores de impacto, similar ao B (beta) nos
modelos estatisticos de anélises de regressdo. A técnica também permite ao pesquisador medir
a variancia correlacionada de erro em cada unidade de medida, assim como o erro padréo de
cada construto (fator) e definir o peso de cada variavel ou fator no modelo, similar a cargas
fatoriais encontradas na técnica de analise fatorial (HAIR et al., 2009; MAROCO, 2014).

O célculo do tamanho da amostra em analise de modelagem de equacGes estruturais nao é
consenso entre os pesquisadores (CHRISTOPHER WESTLAND, 2010). De acordo com a
orientacdo de Hair et al.(2009), modelos estruturais com até cinco construtos ou menos, com
mais de trés itens de medida em cada um deles, e com comunalidade acima de 0,6, podem ser

estimados com amostras de 100 a 150, o que € atendida pela amostra desta pesquisa.

4.2 Perfil da Amostra

A amostra é composta em sua maioria por pessoas jovens — 32 anos em média e idade
méaxima de 58 anos. Um quarto, ou 25% tém menos de 1 ano de trabalho na empresa e 25%
estdo acima de 5 anos, tendo 50% deles com até um ano de empresa. Com relacao ao género, a
maioria € mulher (57,3%), conforme descrito no Grafico 1, seguindo a mesma caracteristica de

prevaléncia na populacédo de estudo (59%).

Grafico 1 — Amostra por Género
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Fonte: elaborado pelo autor.
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No que diz respeito ao estado civil, mais da metade da amostra (54,1%) sdo de pessoas
solteiras ndo podendo comparar esta caracteristica com a populacdo por nao dispormos desses
dados. Esta categoria estado civil foi agrupada para anélise em solteiros e ndo solteiros, uma
vez que facilita a leitura e interpretacdo dos dados sem prejuizo de seu significado.

Grafico 2 — Estado Civil da Amostra
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Fonte: elaborado pelo autor.

Quase dois tercos 58,1% da amostra tem ensino médio, 17,4% n&o completou o ensino

fundamental e um pequeno nimero possui ensino superior.

Grafico 3 — Escolaridade da Amostra
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Fonte: elaborado pelo autor.
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A amostra esta distribuida de maneira equitativa no que se refere a variavel filhos
menores de 18 anos de idade, dos 80 trabalhadores que responderam ter filhos menores de 18

anos, apenas 74 deles informaram a quantidade estando o valor maximo 6 filhos.

Gréfico 4 — Filhos Menores de 18 Anos
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Fonte: elaborado pelo autor.

Os trabalhadores estéo subdivididos em 52,9% no primeiro turno, seguidos de 42% no
segundo turno e 5,1% do terceiro turno. Em comparacéo a populacdo podemos dizer que nossa
amostra é representativa pois temos 48,7% no primeiro turno, 47,9% no segundo e 3,4% no

terceiro turno (total de 17 trabalhadores no terceiro turno).

Gréfico 5 — Trabalhadores por Turno
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Fonte: elaborado pelo autor.
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4.3 Estatisticas Descritivas

As faltas médicas correspondem a categoria de maior frequéncia (82,7%), seguidas das

faltas legais (15,1%) e faltas injustificadas (2,2%). Devido & baixa incidéncia de faltas

injustificadas e legais, utilizamos o numero total de faltas, incluindo injustificadas, legais e

médicas, totalizando 272 faltas no periodo de trés meses, conforme demonstrado na Tabela 3.

Tabela 3 — NUumero de Faltas por Categoria

Numero de Numero de
faltas NUmero de faltas
injustificadas faltas legais medicas nos
nos 3 ultimos nos 3 ultimos 3 ultimos Nuamero total
meses meses meses de faltas
N Valido 157 157 157 157
Ausente 0 0 0 0
Média .04 26 1,43 1,73
Desvio Padrao 34 87 3,23 3,48
Minimo .00 .00 ,00 ,00
Maximo 4,00 6,00 18,00 18,00
Soma 6,00 41,00 225,00 272,00
Percentis 25 .00 .00 .00 .00
50 .00 .00 .00 ,00
75 .00 .00 1,00 2,00

Fonte: elaborado pelo autor.

Embora tenhamos maior incidéncia de faltas médicas, apenas 11,5% dos participantes

relataram ter algum problema de satde que exija acompanhamento constante, conforme mostra

a Tabela 4. Esse resultado sugere que as faltas indicadas como médicas poderiam, em certa

medida, ser evitadas.

Tabela 4 — Problemas de Salde Relatados

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido Sim 18 11,5 11,5 11,5
Néo 138 879 88,5 100,0
Total 156 99 4 100,0
Ausente  Sistema 1 6
Total 157 100,0

Fonte: elaborado pelo autor.

A variavel relativa ao nimero total de faltas ao trabalho contém muitos valores zero

(trabalhadores que ndo faltaram), fazendo com que a mesma fique enviesada a esquerda,

caracterizando uma distribuicéo de Poisson com super-dispersdo, ou seja, com variancia maior

do que a média, como pode ser observado no Grafico 6.
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Grafico 6 — Distribuicdo do Total de Faltas
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Fonte: elaborado pelo autor.

A Tabela 6 mostra as médias, desvios-padréo e correlacdes entre as varidveis do estudo.

Tabela 5 — Médias, Desvios-Padréao e Correlacdes

Variaveis Média D.P 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Desligamento 2,82 0,50
2 Exaustdo 3,25 1,24 0,16**
3 Demandas 3,26 0,80 0,16**  0,37**
4 LMX 3,64 0,80 -0,34**  -0,20** -0,09*
5 Comp. Afetivo 3,39 0,91 -0,29** -0,33** -0,20** 0,26**
6 Total de Faltas 1,73 3,47 0,00 0,08 -0,03 -0,00 -0,17
7 Tempo Empresa 3,79 5,76 -0,05 -0,07 -0,02 0,00 0,04 -0,12
8 Idade 32,43 9,92 -0,05 -0,20%*  -0,06 0,07 0,23**  -0,13* 0,37**
9 Filhos menores 1,91 1,16 0,04 -0,07 -0,12 -0,03 0,05 -0,17 -0,01 0,07

** A correlacéo é significativa no nivel 0,01. *A correlacéo é significativa no nivel de 0,05.
Fonte: elaborado pelo autor.

O género ndo influencia o ndmero de faltas. De forma analoga, ndo verificamos
associacdo entre estado civil e absenteismo. Quando dicotomizamos a idade entre aqueles que
estdo abaixo ou acima da mediana (31 anos) e cruzamos com as variaveis nimero total de faltas,
exaustdo, comprometimento organizacional afetivo, constatamos diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos, conforme o teste Mann-Whitney (p<0,05). Os trabalhadores com
mais de 31 anos faltam menos ao trabalho e apresentam menores escores de exaustdo, maiores
escores de comprometimento organizacional afetivo e maior tempo médio de empresa. Esses

dados estdo ilustrados nos Graficos 7 a 9.
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Grafico 7 — Total de faltas por Faixa Etaria
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Fonte: elaborado pelo autor.

Grafico 8 — Exaustdo por Faixa Etaria

95% IC Escore Exaustao

Abaixo da Mediana Acima da Mediana

Idade Mediana

Fonte: elaborado pelo autor.

Grafico 9 — Comprometimento Afetivo por Faixa Etaria
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Fonte: elaborado pelo autor.
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Os gréaficos 10 e 11 apresentam os escores médios das escalas demandas do trabalho e
exaustdo separados por género. De acordo com o teste ndo paramétrico de Mann-Whitney,
constatamos que a diferenca existente é significativa (p<0,05), indicando que as mulheres sdo

mais suscetiveis a percepcdo das demandas de trabalho e exaustao.

Grafico 10 — Demandas do Trabalho por Género
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Fonte: elaborado pelo autor.

Gréfico 11 — Exaustdo por Género
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Fonte: elaborado pelo autor.

Em outra analise, os trabalhadores foram divididos em dois grupos, 0s que néo tiveram
nenhuma falta e os que tiveram pelo menos uma falta no periodo. Ao cruzar essa variavel com
as escalas utilizadas, identificamos uma diferenca estatisticamente significativa no
comprometimento afetivo, segundo o teste de Mann-Whitney (p<0,05), conforme mostra o

Grafico 12.
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Grafico 12 — Comprometimento Organizacional Afetivo e Absenteismo
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Fonte: elaborado pelo autor.

Ao analisarmos a exaustdo dos que ndo tiveram nenhuma falta e dos que tiveram pelo
menos uma falta no periodo, ndo foram encontradas diferencas significativas. No entanto,
analisando apenas o absenteismo médico, foram identificadas diferencas significativas,

conforme Gréafico 14.

Grafico 14 — Exaustdo e Faltas Médicas
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Fonte: elaborado pelo autor.

Por meio do teste de homogeneidade da variancia de Levene (p<0,05), foi possivel
verificar que os trabalhadores acometidos por problemas de saude tendem a apresentar maior
variabilidade nos escores de desligamento do trabalho e comprometimento organizacional
afetivo doque os que relataram ndo ter problemas de salde. Com base nesses resultados
podemos inferir que o estado de saude influencia a percepgéo dos trabalhadores em relacao a

essas duas variaveis.
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Grafico 15 — Desligamento do trabalho e Problemas de Saude
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Fonte: elaborado pelo autor.

Gréfico 16 — Comprometimento Afetivo e Problemas de Saude
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4.4 Modelo Estrutural

A Figura 2 apresenta o primeiro modelo estrutural testado nessa pesquisa.

Figura 2 — Primeiro Modelo Estrutural

35

o

57

139
(\’A?
B E E = E
= i T-1 "‘.\1 == HI\.) - 'I\.) =]
SMUINN RS A

-,20

55 4
imx27
58

Imx28

°99000¢

| !,49 !,45 im !,55 !36 !,?1
- exd ex9 ex10 ex1 ex12 ex13

w0

Lideranca
LMX

Modelo Estrutural
X2 =891,762; p=,000; X*/gl=1,460
CFI=,849; GFI=,772; TLI=836
RMSEA=,054; IC=[,046 - ,062]; p=,180

Demandas
Trabalho

=79

/A

gamento)
- JGn .
%6 43

¥ 1 "

5\ 4 A 33

2 28

El

o
. ,35
Comprometimento
T
\%

3

Fonte: elaborado pelo autor.
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Este modelo estrutural apresentou bom ajuste para os indices de qui-quadrado dividido
pelo grau de liberdade (X?/gl = 1,46), que deve ficar entre 1 e 3. O RMSEA = 0,54 e IC [0,046
—0,062] também apresentou valores dentro dos limites aceitaveis para um bom ajuste [0,05 —
0,10]. No entanto, o indice GFI= 0,77 apresentou um mau ajustamento, j& que o valor ficou
abaixo de 0,80. Os indices CFI = 0,84 e TLI = 0,83 apresentaram valores considerados dentro
dos limites aceitaveis [0,80 — 0,90], embora o desejavel seriam valores > 0,90. Neste modelo as

variaveis explicam 5% da variabilidade do absenteismo total de modo significativo (p <0,05).

No primeiro modelo, mantivemos todos os itens de medidas e as ligacdes possiveis entre
0s erros que apresentaram indices de ajuste maior que 11. Como ndo atingimos indices de

qualidade de ajustes adequados, decidimos por testar um segundo modelo.

No segundo modelo, apresentado na Figura 3, retiramos a interag¢éo entre 0s erros assim
como os itens DT3 da escala desligamento do trabalho, EX10 da escala de exaustdo, COM32 e
COMB33 da escala comprometimento organizacional afetivo, pois 0s mesmos apresentaram
carga fatorial abaixo de 0,40. Com estas alterac6es, continuamos a explicar significativamente
0 absenteismo total em 5% e os indices de ajuste ficaram praticamente inalterados (X%/gl = 1,51;
CFI1 =0,85; GFI =0,78; TLI = 0,84; RMSEA = 0,057 e IC [0,049 — 0,065]).

No terceiro e ultimo modelo testado, recorremos a interacdo entre 0S erros que
apresentaram indices de modificacdo superiores a 11 na saida do AMOS. Com essas mudancas
permanecemos com o0 mesmo poder explicativo de 5% do absenteismo total e melhoramos o
indice que qualidade GFI = 0,796, permanecendo marginalmente aceitavel. Os demais indices

de ajuste apresentam valores aceitaveis, como pode ser observado na Figura 4.
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Figura 3 — Segundo Modelo Estrutural

2 299999¢

Modelo Estrutural

X2=730,613; p=,000; X*/gi=1,510
CFI=,854; GFI=,785; TLI=,840
RMSEA=,057; IC= [,049 - ,065]; p=,084

©

49 !,5? !36 !,?0
exl ex12 ex13

Demandas
Trabalho

-,20

]

SHY

43
G

18
=
A7
com31
18
corn3-'1
33
com35

71
: e \

299000¢

Fonte: elaborado pelo autor.




Figura 4 — Terceiro Modelo Estrutural
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A Tabela 6 apresenta o efeito total das variaveis do modelo fornecidas pelo software
AMOS. Podemos constatar que 0 aumento na qualidade da relacdo entre lider e liderado reduz
os escores de demandas do trabalho, exaustéo e desligamento, e aumenta o comprometimento
afetivo e reduz o absenteismo. As demandas do trabalho afetam positivamente os escores de
exaustdo e desligamento do trabalho, reduzindo o comprometimento organizacional afetivo e
aumentando o absenteismo. O maior comprometimento organizacional afetivo impacta

negativamente o absenteismo.

Tabela 6 — Efeito total padronizado das variaveis no modelo

Lideranga_ Demandas
LMX Trabalho
Demandas_Trabalho -0,202

— Exaustdo Desligamento Comp. Org. Afetivo

Exaustao -0,315 0,668

Desligamento -0,565 0,482

Comp. Org. Afetivo 0,501 -0,375 -0,39 -0,75

Abs_total -0,02 0,001 0,114 0,22 -0,294

o

Fonte: elaborado pelo autor.

Com relacdo as hipoteses relativas a influéncia das demandas do trabalho sobre o
desligamento do trabalho (H1a) e a exaustdo (H1b), ambas se confirmaram (p<0,001). Por outro
lado, a hipotese Hlc, de que as demandas do trabalho influenciam negativamente o
comprometimento organizacional afetivo, e H1d, de que as demandas de trabalho influenciam

positivamente o absenteismo ndo foram confirmadas (p=0,135 e p=0,295, respectivamente).

Foram confirmadas as hipdteses H2a, H2b e H2c, relativas a influéncia da qualidade da
relacdo lider-liderado sobre as demandas do trabalho (p=0,050), a exaustdo (p=0,021) e o
desligamento do trabalho (p<0,001). Por outro lado, ndo se verificou a influéncia direta da

lideranca sobre o comprometimento organizacional afetivo (H2d) e o absenteismo (H2e).

Também foram propostas hipdteses relativas a influéncia da exaustdo sobre o
comprometimento organizacional (H3a) e sobre o absenteismo (H3b). A primeira foi
confirmada (p=0,005), mas ndo a segunda (p=0,387). De forma analoga, foram propostas
hipdteses relativas a influéncia do desligamento do trabalho sobre o comprometimento
organizacional (H4a) e sobre o absenteismo (H4b). Novamente, a primeira foi confirmada

(p<0,001), mas ndo a segunda (p=0,311).
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Por fim, a Gltima hipdtese (H5), sobre a influéncia do comprometimento organizacional

no absenteismo foi confirmada (p<0,022), indicando que a medida que o comprometimento

organizacional afetivo aumenta o absenteismo decresce. A Tabela 8 resume os resultados do

estudo.

Tabela 7 — Sintese dos Resultados

o Coeficiente
Hipdteses Resultado Padronizado

Hla As d_emandas do trabalho influenciam positivamente o Confirmada 0,482 .
desligamento do trabalho.

H1b As derTJandas do trabalho influenciam positivamente a Confirmada 0,668 .
exaustao.

Hlc As demand:_;ls do trabalho_ mf!uenmam _negatlvamente 0 Rejeitada 0,247 0,135
comprometimento organizacional afetivo.

H1d As demiandas do trabalho influenciam positivamente o Rejeitada 0110 0,295
absenteismo.

H2a A qua}lldade da relacéo lider-liderado (LMX) influencia Confirmada 10,202 0,050
negativamente as demandas do trabalho.

H2b A qua}lldade da relacéo !lder-llderado (LMX) influencia Confirmada 20,180 0,021
negativamente a exaustao.

Hoc A qua}lldade da relaga_o lider-liderado (LMX) influencia Confirmada -0.468 .
negativamente o desligamento do trabalho.

Hod A q_ualldade da relacéo Ilder_-llderado (LMX)_lanuenug Rejeitada 0,004 0,975
positivamente o comprometimento organizacional afetivo.

Hoe A qua}lldade da relacéo Il,der-llderado (LMX) influencia Rejeitada 0,105 0,313
negativamente o absenteismo.

H3a A exaustao mfluent_:la negativamente o comprometimento Confirmada 10,390 0,005
organizacional afetivo.

H3b A exaustdo influencia positivamente o absenteismo. Rejeitada 0,179 0,286

Haa 0] desllgamgnto do trabal_ho |_nfluen<:|a_negatlvamente 0 Confirmada 0750 .
comprometimento organizacional afetivo.

Hab 0] desllgamento do trabalho influencia positivamente o Rejeitada 0,265 0,311
absenteismo.

H5 O comprometimento organizacional afetivo influencia Confirmada -0.294 0,022

negativamente o absenteismo.

Fonte: elaborado pelo autor.
Nota: *** p< 0,001
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5 DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa, as hipdteses Hla e H1b, sobre a influéncia das demandas do trabalho
sobre o burnout foram confirmadas. Esses resultados corroboram os estudos de Bakker e Costa
(2014), Bakker e Demerouti (2007), que identificaram que as demandas do trabalho contribuem
para o burnout. Este resultado também esta em linha com a teoria Dejouriana, segundo a qual
as condigdes de trabalho, como ritmo intenso e trabalho arduo, podem afetar diretamente a

salde fisica e psiquica do trabalhador.

Quando o trabalhador se vé desprovido de recursos para agir com autonomia na maneira
como o trabalho é organizado, o resultado € o sofrimento mental. Este tipo de sofrimento pode
ser observado por sinais de exaustdo, perda de energia, despersonalizacdo, frieza e
distanciamento das relacdes de trabalho, como mensurado nos fatores de burnout. As empresas
vivenciam em seu dia a dia um trade off. De um lado a preservacdo da saude fisica e mental
dos trabalhadores e o desejo de maior envolvimento destes com o trabalho, do outro as
constantes exigéncias de reducdo de custos operacionais, que muitas vezes implicam no
aumento de ritmos e velocidade de producéo e reducao da méo de obra, resultando em quadros

cada vez mais enxutos e sobrecarregados.

A rotina de trabalho no frigorifico de aves € bastante intensa e exigente. Muitos acordam
na madrugada para estar no local de trabalho as cinco horas da manha, enfrentam atrasos no
retorno para casa por causa de problemas no volume de produgéo ou problemas mecanicos na
linha de producdo. A jornada de sete horas e vinte minutos, na maior parte do tempo, é realizada

em pé, com movimentos rapidos, repetitivos e frequentes.

O processo de producdo inicia com a area de pendura de aves. Neste setor, 0s
trabalhadores precisam retirar das caixas aves com aproximadamente 2,5 Kg, realizando
movimentos de flexdo e extensdo de tronco e membros superiores, exigindo rigor fisico e
destreza. As aves sdo penduradas pelos pés em uma néria que seguird para linha de producéo.
Os trabalhadores ficam numa area Umida, com iluminacdo ultravioleta para ndo estressar 0s
animais, utilizam abafadores devido ao ruido gerado pelos equipamentos, 6culos de protecéo,
botas, avental, luvas, para evitarem arranhdes causados pelas esporas das aves, e contato com
fezes. A partir desse ponto, as aves passam pelos setores de sangria e depenagem, que sdo

ambientes imidos e ruidosos, mas com muita automagao no processo.
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Quando as aves adentram no processo de evisceracdo, uma equipe de prontidao confere
as penugens que possam ter restado no processo de depenagem, fazendo a remogdo com uma
faca. Na sequéncia, outra equipe inicia os cortes, retirada e separa¢do das visceras. Essas tarefas
sdo executadas com facas afiadas, com as pessoas bem proximas umas das outras, o tempo todo
de pé. Ha apoio para descanso de pés e alguns bancos que sdo utilizados em sistema de
revezamento, mas as tarefas séo realizadas com movimentos rapidos, repetitivos e seguindo a
velocidade da noria de producéo. Esta area é bem iluminada, Umida, refrigerada, com muito

sangue e cheiro forte devido o processo de retirada das visceras.

Assim que as aves saem do setor de evisceracao, vdo para a sala de corte e embalagem
de frango inteiro. Na embalagem do frango inteiro os trabalhadores ficam no posto de trabalho
denominado “bica”, que exige muitos movimentos de punho rdpido e repetitivos, €

movimentacao de peso na retirada do frango embalado.

Ja no setor de corte, cada trabalhador executa uma série de atividades especificas como,
retirada de asas, coxa, peito, desossa de carcaca. O ritmo de desossa é ditado pela velocidade
da linha de produgdo, mas em média um trabalhador da desossa de coxa precisa desossar quatro
coxas por minuto. As partes desossadas seguem em esteira especifica e sdo pesadas e embaladas
em bandejas por outra equipe que, em seguida, armazena em caixas e paletes que sdo

transportados para o resfriamento nas camaras frias.

Em todo o processo os trabalhadores fazem revezamento de funcdo, como forma de
compensar um conjunto de musculos utilizados em cada tarefa e fazem quatro pausas
programadas de quinze minutos onde podem sair da area de producéo, ficando normalmente na

area externa a producdo para descansar.

Esse cenario foi descrito com o objetivo de dar maior clareza sobre a rotina de producéo
de um frigorifico de aves e, portanto, sobre as demandas de trabalho ao qual estdo sujeitos o0s
participantes desta pesquisa. Nesse sentido, cumpre destacar que os trabalhadores que
apresentaram faltas médicas no trabalho obtiveram maiores niveis exaustdo, apontando para
sintomas de desgaste fisico e emocional. Os itens “h& dias em que me sinto cansado antes
mesmo de chegar ao trabalho” e “depois do trabalho, preciso de mais tempo para relaxar e me
sentir melhor do que precisava antigamente” foram os que apresentaram valores médios
maiores no fator (3,50), indicando o quanto as demandas de trabalho podem levar os

trabalhadores a exaustao.
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A hipoétese H1d, de que as demandas do trabalho impactam diretamente o absenteismo
ndo foi confirmada (p>0,10), assim como relatado por Bakker et al. (2003) em pesquisa com
trabalhadores de uma empresa de nutrigdo. Em nosso estudo, o efeito das demandas de trabalho
sobre o0 absenteismo parece se dar pela relagdo do burnout e comprometimento organizacional
afetivo. Quanto maior a percepcao de demanda de trabalho, maior foram os escores de exaustéo,
desligamento e menor o comprometimento organizacional afetivo, que afeta diretamente o

absenteismo.

Sobre o papel do lider, foi possivel verificar que a qualidade da relacéo lider-liderado
influencia negativamente as demandas de trabalho (H2a). Esse resultado sugere que quando o
lider desenvolve relacdes de melhor qualidade com o subordinado, este é capaz de lidar melhor
com as demandas do seu trabalho, possivelmente porque recebe melhores orienta¢des ou porque
se sente mais atendido em suas necessidades, o que lhe permite maior autonomia. Este resultado
corrobora os apresentados por Virginia, Montes e Perlines (2020), segundo os quais a qualidade
da relacdo entre lider e liderado contribui para o equilibrio entre exigéncias do trabalho e

demanda pessoal.

De modo geral a avaliagdo da qualidade da relacéo lider-liderado foi classificada como
boa. Essa percepcao positiva da qualidade do relacionamento gera reciprocidade, confianca e
amadurecimento do relacionamento. E frequente ouvir no meio organizacional que “as pessoas
ndo trabalham para o CNPJ e sim para o CPF”, sugerindo que a identificagdo do trabalhador
com a organizaco passa pela figura do lider. E através desse relacionamento que o trabalhador
formara lagos afetivos e comprometimento. Quanto mais este relacionamento for construido
nas bases de confianca e respeito mdtuo, maiores sdo as chances dessa relacdo perdurar e

proporcionar beneficios aos envolvidos e, indiretamente, & organizagéo.

As hipéteses H2b e H2c também foram confirmadas. Para a amostra estudada, a
qualidade da relacdo lider-liderado contribui para reduzir a exaustdo e o distanciamento do
trabalho. Esses resultados estdo em linha com a pesquisa de Harms et al. (2017), segundo 0s
guais LMX esta inversamente relacionada ao estresse e ao burnout. Quando a qualidade do
relacionamento lider-liderado é construida na base de confianca e respeito matuo, ela desperta
afetos positivos, os objetivos sdo compartilhados e aceitos, contribuindo para que as
adversidades do dia a dia do trabalho sejam enfrentadas e superadas, reduzindo seus impactos
sobre o trabalhador.
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A hipdtese H2e, de que a qualidade do relacionamento entre lider e liderado influencia
negativamente o numero de faltas, ndo foi confirmada, contrariamente ao apresentado por Van
Dierondonck, Le Blanc e Van Breukelen (2002), em pesquisa realizada com enfermeiros, e por
Lokke e Krgtel (2020), numa recente pesquisa com trabalhadores do setor publico.

Embora a literatura aponte para a existéncia de relagdo entre os fatores de burnout e
absenteismo (DYRBYE et al., 2019; CONSIGLIO et al., 2013), ndo encontramos sustentacao
para as hipoteses H3b e H4b, que previam que a exaustdo e o desligamento do trabalho
influenciariam positivamente as faltas ao trabalho. Em nossa pesquisa, a exaustdo e 0
desligamento do trabalho influenciaram negativamente o comprometimento organizacional

afetivo, conforme H3a e H4b.

O menor comprometimento organizacional pode ser considerado um resultado do
sofrimento causado pelo burnout, de forma que o trabalhador entraria num estado de torpor
para se proteger das mazelas do trabalho. No entanto, ao reduzir seu comprometimento com a
organizacdo o trabalhador enfrenta outro dilema, o de ser considerado por seus colegas de
trabalho e gestor como descomprometido, aquele que néo se importa ou ndo se envolve com 0s
objetivos da equipe, e que acaba sendo posto de lado, alheio ao pertencimento da equipe que
negligencia seu baixo comprometimento como indicador de sofrimento. Quando constatamos
que os trabalhadores que tiveram faltas no periodo investigado apresentaram significativamente
escores menores em comprometimento organizacional afetivo do que os que ndo tiveram, é
possivel considerar que as faltas ao trabalho sejam um subterflgio encontrado para expressar a

dor e o sofrimento desses trabalhadores.

As faltas ao trabalho implicam no aumento de sobrecarga de trabalho para os que estdo
presentes, 0 que pode provocar reac@es de frieza e desdenho da equipe e gestor ao trabalhador
faltante, que passa a ser caracterizado como “ndo comprometido com os objetivos da empresa
e equipe”. Esse rechaco do trabalhador que carrega em seu corpo as dores, vergonha, e alienacao
pode ser uma protecdo dos demais em relacdo ao proprio sofrimento. Ao reconhecer o
sofrimento do outro, colocaria em xeque estruturas e defesas psiquicas estabelecidas que a
equipe encontrou para lidar com o sofrimento originado pelo trabalho. Para ndo desestabilizar
aquilo que os protegem, seguem com a naturalizagéo e banalizagdo do sofrimento atribuindo ao

trabalhador a responsabilidade por seu adoecimento e auséncia.

A hipotese H2d, de que LMX influencia positivamente o comprometimento

organizacional ndo foi confirmada. Esse resultados nos leva a compreender que a relacéo entre
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lideranca e comprometimento pode ndo ser direta, como apontam pesquisas anteriores
(JAWAHAR; STONE; KLUEMPER, 2019). Constatamos gque quando a qualidade da relacéo
lider-liderado aumenta, reduz a percepcao de demandas de trabalho e os indicativos de burnout,
sendo que essa reducdo de burnout aumenta o comprometimento organizacional afetivo e reduz

0 absenteismo.

A hipotese Hlc, de que as demandas do trabalho influenciam negativamente o
comprometimento organizacional afetivo néo foi confirmada (p>0,10), indicando haver apenas
um efeito indireto, por meio da influéncia negativa das demandas do trabalho nos indicadores

de burnout (exaustdo e desligamento do trabalho).

A Ultima hipétese do modelo H5a, de que o comprometimento organizacional afetivo
influencia negativamente o nimero de faltas foi confirmada. Esse resultado corrobora pesquisas
anteriores, como de Betiol e Tonelli (2003) e Conway e Briner (2012), que identificaram o

comprometimento organizacional associado ao absenteismo.

Esta pesquisa possui limitagdes. Em primeiro lugar, os resultados referem-se apenas ao
grupo pesquisado e ndo podem ser generalizados. Outra limitacdo refere-se aos indices de ajuste
do modelo de equacdes estruturais CFl, GFI e TLI, assim como pela baixa capacidade
explicativa da variavel de interesse no modelo proposto, o absenteismo. E possivel ter havido
um viés de selecdo, com os trabalhadores que aceitaram responder a pesquisa serem menos
propensos a faltar ao trabalho, visto o nimero reduzido de participantes que tiveram faltas

injustificadas em nossa amostra.

A baixa capacidade explicativa do modelo também pode ser decorréncia do tamanho da
amostra. Apesar de termos seguido as orientacdes de (HAIR et al., 2009), outros estudiosos
sugerem de 5 a 10 participantes por questdo investigadas (KOCK; HADAYA, 2018), de modo
que precisariamos de 180 a 360 participantes. Nesse sentido, uma sugestdo para pesquisas
futuras é a utilizacdo do método de coleta de dados estratificado, onde o pesquisador consegue

balancear os grupos em cada modalidade de falta, injustificada, médica e legal.

As faltas médicas analisadas nesta pesquisa ndo incluem trabalhadores que
apresentaram sintomas de covid-19, visto que o periodo de realizagdo desta pesquisa 0 pais
passava por uma pandemia. A facilidade de os trabalhadores conseguirem atestado médico
muitas vezes € utilizada como subterflgio para faltas no trabalho. Se pensarmos que em uma

amostra de 157 participantes tivemos 225 faltas provenientes de atestado médico, mas somente
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18 pessoas relataram ter problemas de salde que exigem acompanhamento médico constante,
nos faz pensar que as faltas médicas sejam utilizadas como recurso de enfrentamento ao

sofrimento.

Independente dos motivos que levaram a uma maior incidéncia de faltas médicas,
orientamos a empresa participante a investir na melhoria da qualidade do relacionamento entre
lider-liderado, visto que quando o trabalhador € ouvido e compreendido em suas necessidades,
este parece encontrar meios de aliviar as pressdes relativas as demandas do trabalho e
consequentemente, reduzir os niveis de burnout, o que também contribui para o
comprometimento afetivo com a organizagéo, estando mais envolvido e identificado com seu

trabalho.
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