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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo verificar até goato existe relacdo entre o
comprometimento organizacional e o absenteismaondastria Amazon Plasticos do
Pdlo industrial de Manaus. Os objetivos especifquos direcionaram esta investigacao
foram: a) Verificar o entendimento sobre o concdeocomprometimento dos gestores
do Departamento de Recursos Humanos e da Aresoded@o e funcionarios da Area
de Producao; b) Levantar os indices de absentet@mempresa; c) ldentificar, na
percepcdo dos sujeitos, os motivos geradores dmigismo e d) Analisar, a luz do
arcabouco tedrico, a possivel relacdo entre congliorento e absenteismo na
percepcdo dos gestores e funcionarios da linhaaliugéo e dos gestores da area de
recursos humanos. Foi realizada uma pesquisa deamsm qualitativa. Utilizou-se
como estratégia de pesquisa o estudo de caso. lentaevistados quatro gestores, dois
da linha de producéao e dois do departamento des@chumanos e dez funcionarios da
linha de producéo. Além disto, foram obtidos coemaresa relatorios sobre os indices
de absenteismo. A andlise dos dados foi realizadangio do cruzamento dos dados
obtidos nas entrevistas e na andalise documentalend®vistas foram interpretadas
através da analise de conteddo. A partir dos teetes obtidos concluiu-se que: a) O
entendimento sobre comprometimento diverge coresigénente na percepcdo de
gestores e operarios; b) Na percepcédo dos supssts pesquisa, comprometimento e

absenteismo possuem uma relagéo significativa.

Palavras-chave: comprometimento organizacionagrabgsmo, recursos humanos



ABSTRACT

This work had the purpose to verify up to what pdirere is a relation between
organizational commitment and absenteeism at “AmaRtasticos” Industry, from
Manaus's Industrial Pole. The specific purposatsdirected this investigation were: a)
verify the managers understanding about the cdanaepommitment, in the Human
Recourses Department and Production Area as welthasemployees from the
Production Area; b) raise the absenteeism regifitanms the company; c) identify, in the
interviewed person’s perception, what engendersrdabsism and d) analyze, from the
theoretical point of view, the possible relatictiieen commitment and absenteeism in
the managers and employees perception from theuptiod area and the managers
from the human recourses area. A qualitative basedhodology research was
accomplished with the use of case study as a giraf®ur managers were interviewed,
two from the production area and two from the humeourse’s department, and also
ten employees from the production area. Besidesas possible to obtain, with the
company, written reports about absenteeism regist€he informations were analyzed
by means of crossing informations obtained in therviews and documentary analysis.
The interviews were interpreted through contentyemma From the obtained results, the
conclusions were: a) there is a substantial diverge between managers and
employees, in the understanding about commitmBhtjn the perception of the
interviewed ones in this research, commitment amekateeism have a significative

relation.

Key words: organizational commitment, absenteelsiman recourses
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1 Introducéo

Observa-se que o0 tema absenteismo tem preocupadbosss e tedricos do
campo da administracdo, por ter se tornado um @mudl representativo para as
organizacOes. Para Oliveira, Granzinolli e Ferré2@07), o fenbmeno absenteismo tem
se tornado problema representativo para as orgdi@ggpublicas e privadas, além de
ser um verdadeiro desafio para os administraddbess causas estdo ligadas a
multiplos fatores que o tornam complexo e de difj@renciamento. Ele ocasiona
custos diretos e indiretos pela queda da prodatiede da qualidade, e problemas
organizacionais decorrentes. Ainda segundo estewesayu absenteismo engloba as
auséncias dos trabalhadores no processo de tralsejaopor falta ou atraso, devido a
algum motivo interveniente.

Por tras do indice de absenteismo podem estar sraridblemas que interferem
diretamente na qualidade de vida do colaborad@odanto, em seu desempenho e
assiduidade. Problemas esses que podem ser dezaapassoal, bioldgica, ambiental,
social, familiar, financeira ou funcional e, aindestarem relacionados a propria
estrutura organizacional (OLIVEIRA; GRANZINOLLI; FREIRA; 2007).

Dentre os diversos fatores associados ao absenteisotle-se destacar o
comprometimento organizacional. Segundo Eby et 18199) o absenteismo se
correlaciona primeiramente com comprometimentoa@sres também destacam que
os trabalhadores mais competentes, devido a sualidhdb de adaptacao,
conhecimentos gerais e senso de responsabilidatiencam ser mais motivados e essa

motivacdo afeta o comprometimento.



16

Segundo Bastos e Costa (2000), a compreensdo m@rametimento no
trabalho expandiu-se bastante ao longo das duamadltdécadas. Essa expanséo,
contudo, vem sendo desafiada, por um lado, pelamngas aceleradas do trabalho e,
por outro, pelos problemas conceituais e de sigfmfiia fenomenolégica envolvidos no
processo que gera. Novas tendéncias dos estudoalOp#ios e psicossociais tém
redirecionado fortemente os conceitos que estmutarantendimento das relagdes entre
individuos e seu mundo do trabalho (BASTOS; COS2U00).

De acordo com Borges- Andrade e Pilati (2006),Bnasil, ha mais de duas
dezenas de estudos sobre comprometimento, envolvgodse meia centena de
organizac6es publicas e privadas, de @mbito ndotankcal, em capitais e no interior,
principalmente nas regides nordeste, centro-oesteleste. Ao fazer uma analise dos
resultados relatados, os autores concluiram guextesior as mais relevantes variaveis
preditoras de comprometimento organizacional er@rol¥atores pessoais relativos ao
empregado, ao planejamento, ao manejo adequaddivigades e a qualidade da
lideranca exercida pelos gerentes.

Distintamente, no Brasil, emergem como as maisnoesds variaveis preditoras:
0 crescimento ocupacional proporcionado por paltimstitucionais, a existéncia de
politicas justas de gestdo de recursos humanas@gem da organizagdo na sociedade.
Borges-Andrade e Pilati (2006) argumentam aindarguexterior pareceriam ser mais
importantes variaveis micro-organizacional, engoartt Brasil ganhariam importancia
as variaveis macro-organizacional.

As consideracdes expostas acima permitem argumgméao absenteismo e o
comprometimento interferem na dinamica das orgadem Especificamente em

Manaus, segundo dados da SUFRAMA (Superintend@acizona Franca de Manaus),



17

o Pélo Industrial de Manaus (PIM), hoje o segundaomcentro industrial do Brasil,
sofre muito com os altos indices de absenteisnmgipalmente nos cargos de menor
nivel hierarquico. Estas auséncias podem implizatadnente nos indices de producéo,
gualidade, cumprimento de metas, de prazos de gantee consequentemente em
produtividade e lucratividade.

Vale ressaltar que por questdes de sigilo, optopes ocultar o nome verdadeiro
da empresa pesquisada, criando-se entdo um nonieioficpreservado assim a
organizacao foco deste trabalho.

Com base no exposto anteriormente e em decorrdoa@acabouco tedrico e do
campo empirico, objeto deste estudo, definiu-segaiste pergunta de pesquisdé
que ponto existe relagdo entre comprometimento orgéacional e os indices de
absenteismo na linha de producdo da Industria Amazo Plasticos do Polo
Industrial de Manaus, na percep¢do dos gestores @nfcionarios da Linha de

Producao e dos gestores do Departamento de Recurstismanos?

1.1 Objetivos da Pesquisa

Para responder a pergunta de pesquisa foram tsagadobjetivo geral e os

especificos, descritos a seguir.
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1.1.1 Objetivo Geral

Verificar até que ponto existe relacdo entre o gomgtimento organizacional e 0s
indices de absenteismo na linha de producéo dathmitAmazon Plasticos do Pélo
Industrial de Manaus, na percep¢do dos gestorescgohérios da linha de producgéo e

gestores do Departamento de Recursos Humanos.

1.1.2 Objetivos Especificos

1. Verificar o entendimento sobre o conceito de commatimento dos
funcionarios e gestores da area de producéao ea$tsrgs do Departamento de
Recursos Humanos na Industria Amazon Plasticos;

2. ldentificar a percepcao dos gestores e funciona@@bnha de producéo e dos
gestores do departamento de Recursos Humanos aqussivel relacdo entre
comprometimento e absenteismo no grupo de funéasnda Area de Producao.

3. Levantar os indicésle absenteismo na linha de producéo da Indusinazan
Plasticos;

4. Identificar, na percepcdo dos gestores e funciosala linha de producéo e
gestores do Departamento de Recursos Humanos, tisosngeradores de
absenteismo na linha de producéo da Industria AmBRlzasticos;

5. Analisar, a luz do arcabouco tedrico, a relacdaeemsbmprometimento e
absenteismo na percepcédo dos gestores e func®rmitinha de producédo e

gestores do Departamento de Recursos Humanos.

! Segundo o dicionario Aurélio, tudo que indicalgizale ou caracteristica especial. Termo
também utilizado pela empresa e por isso empregesta pesquisa.
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1.2 Relevancia e Justificativa da Pesquisa

Segundo Costa (2006), em um ambiente bastanteetitivg possuir uma forca
de trabalho que esteja permanentemente comproneiidaos objetivos da empresa,
aliada a modernidade organizacional, € essenaialgpaobrevivéncia das organizacdes
atuais, porque as inovacoes tecnologicas se frustna perdem a sua forca caso a
organizacdo nao disponha de um patriménio efetimteneomprometido com o
trabalho. Assim, considerando que o0 comprometimeafeta diretamente o
absenteismo, segundo Eby et al. (1999), esperapeesta pesquisa compreender
melhor a relacédo entre os fendmenos na realidadert® do Brasil.

A competicdo acirrada entre as empresas exigequititgio entre a capacidade
estimada de producéo e a produtividade real, egatudisto, qualquer fendbmeno que
possa dificultar este equilibrio merece uma atepedticular para que se tente diminuir
0S prejuizos causados pelo mesmo. O absenteismo, dsida, € um forte
representante dos fendmenos que atrapalham o deskmprganizacional, e em face
disto, mais um motivo que justifica a execucaoalpssquisa.

Levando-se em conta o tamanho e a importanciadtolfRdustrial de Manaus e
os efeitos negativos ocasionados pelos seus allee$ de absenteismo, segundo dados
da SUFRAMA, acredita-se que os resultados destel@gtodem fornecer subsidios
para os gestores das organizacdes da regido.

De acordo com Eby et. al. (1999) o absenteismosedocorrelaciona com a
satisfacdo geral no emprego, mas com o0 compromaimeéds autores também

destacam que os trabalhadores mais competentédo @esua habilidade de adaptacao,
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conhecimentos gerais e senso de responsabilidatienmam ser mais motivados e que
esta motivacdo afeta positivamente a satisfacdtringeca e extrinseca) e o
comprometimento. Assim, trabalhadores mais comfeteriendem a ser mais
satisfeitos, comprometidos e com menores taxabsEnteismo e rotatividade.

A problematica do absenteismo tem gerado muitasisisdes a respeito de suas
causas objetivas e subjetivas, porém a producatifa a respeito do tema, no Brasil,
ainda é pequena comparada a producgédo internacersa, considerar a realidade do
Norte do pais é quase inexistente, de acordo caqujsa bibliografica realizada. O
comprometimento, por sua vez, possui uma vastatite no Brasil, todavia observa-
se que a relagdo entre comprometimento e absentéigouco estudada. Este trabalho
contribuira para o avanco no entendimento do femdnestudado e servira como base
para futuros estudos.

N&o se espera com esta pesquisa encerrar a dscams® o0 tema, mas dar
inicio ao desafio de aprofundar e produzir maishesimentos a respeito dos construtos

estudados e da relacdo entre eles.
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2 Fundamentacao Teorico Empirica

Nesta secdo serdo discutidos os temas relaciorsd@soblema de pesquisa,

comprometimento e absenteismo.

2.1 Comprometimento nas Organizagfes: Principais

Conceitos

Segundo Bastos e Borges-Andrade (2002), as orgd@gapressionadas por
intensas mudancas em escala mundial, encontramsene processo acelerado e
diferenciado de transformacédo de sua estrutunma®ide organizacéo de trabalho e, em
especial, estilos de gerenciar as relacfes s@maseu interior. Esse processo global de
reestruturacdo produtiva, cujos impactos se fazemtirsnas organizacfes, nas
ocupacoes, nos sindicatos e na propria forca dealtra, buscaria superar o modelo
tradicional e burocratico de estruturacao e furameento organizacional. Esse contexto
de transformacgdes, ambientais e organizacionadjdansignificativas reestruturacdes
das relacbes ou dos vinculos psicoldgicos postslammo necessarios entre 0s
individuos e as organizacgdes.

Ainda segundo Bastos e Borges-Andrade (2002),esdej a necessidade de
melhor compreender o comprometimento do trabalhedor as facetas do seu mundo

de trabalho, considerando algumas inova¢des o@ormis.
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De acordo com Mowday (1998), o comprometimento televancia tanto para
0S empregados como para a organizagdo. Se, parapsgados, 0 COMpPromisso com
o trabalho e com a organizacdo representa umadaceld@rmoniosa que pode
acrescentar significado a vida, para a organizapa@o, outro lado, o fato de ter
empregados comprometidos aumenta o desempenho iaudim absenteismo na
empresa.

Bastos (1994) explorou o significado de comprometitn na linguagem
cotidiana e encontrou pelo menos trés usos do tonceprimeiro aproxima-se dos
conceitos de “compromisso”, “com envolvimento”. cdewve formas de como as
pessoas de comportam em relagdo a determinadas &@em comprometimento” seria
0 oposto de “descompromissadamente” e indicariaan ge atencdo, de esforco e
cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo.¥ens&o, comprometimento passou a
significar um estado do individuo: estado de leddda algo, relativamente duradouro, e
gue pode ser descrito por sentencas que delinaetamcbes, sentimentos e desejos.

O termo comprometimento foi definido, conforme Beaina, Marques e Veiga
(2000), de forma a gerar diversas interpretactassistindo em atitude ou orientacdo
para a organizacao, que une a identidade da passwmgresa. Pode ser um fenémeno
estrutural que ocorre como resultado de transagfies os atores organizacionais; ou
um estado em que o individuo se torna ligado anizggao por suas acdes e crencas ou
ainda a natureza do relacionamento de um membrmcgigstiema como um todo. Ainda
gue nédo tenha um conceito Unico, o propdsito dinictes tem-se restringido a delimitar
e identificar seus determinantes de modo a diraci@sforgcos para envolver o ser

humano integralmente com a organizacao e atingoresmescores de produtividade.
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Comprometimento vai muito além de uma postura deldele passiva para com
a organizagdo, envolve também um relacionament@ afie busca o bem-estar da
organizacdo. Pode ser caracterizado por no miméw fatores: uma forte crenca e
aceitacdo dos valores e objetivos da organizagdar disposto a exercer um esforgo
consideravel em beneficio da organizacdo; e une fdesejo de se manter parte da
organizacdo (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982).

De acordo com Bastos et al, (1996) colaboradorespmametidos com o0s
objetivos da organizacdo tém interesse em fazareofgr preciso para atingi-los. As
definicbes de comprometimento trazem em si a nogdque o trabalhador esteja de
alguma forma amarrado, atado ou até mesmo unidgamiaacdo. Comprometimento
significa também adeséo, representando forte eimvehto do individuo e o ambiente
de trabalho. Ainda segundo os mesmos autores,sakignificados comuns nos estudos
do comprometimento revelam o desejo de permanelercontinuar; orgulho de
pertencer e de identificar-se com objetivos e eaocompartilhados no ambiente
organizacional. Devido a abrangéncia e consistédoiaconceito apresentado por
Bastos, optou-se por utiliz4-lo como base desbalha.

Conforme Reichers (1985) uma organizacdo pode dscatiferentes niveis de
compromisso e, até mesmo conflitos entre compramisem partes indispensaveis do
todo. Para este autor, as organizacdes sao visiealmente como entidades que
eliciam uma identificacdo e apego da parte doviddos. O autor afirma também que
as organizagfes sdo integradas por varias coalmbedementos constituintes como
proprietarios, gerentes e consumidores que podegsets proprios objetivos e valores,

nao necessariamente compativeis com aqueles gefais.comprometimento
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organizacional deve, portanto, ser visto como uabkecéo de varios comprometimentos
gue podem ser, inclusive, conflitantes entre si.

Conforme Muller et al (2005) para se obter vantagempetitivas e atingir suas
metas, as organizagOes necessitam de pessoas awetiges que se identifiguem com
a organizacdo, para que isto aconteca se faz @Aeicespie a empresa possibilite
condicbes para que seus colaboradores alcancem ofgevos pessoais. Ainda
segundo estas autoras, as pesquisas de compromtetionganizacional possuem uma
premissa em comum de que 0 comprometimento sozi@bogarante o0 sucesso da
empresa, mas que um elevado grau de comprometimenta organizagao contribui
para que as empresas alcancem seus objetivos.

A seguir, passara a ser apresentado os principaielos multidimensionais do

comprometimento.

2.1.1 Comprometimento Organizacional: Os Principais

Modelos Multidimensionais

Meyer e Allen (1991) conceitualizaram o comprometito organizacional em
funcdo de trés dimensdes: comprometimento com goapfetivo com a organizacao,
comprometimento percebido em funcdo dos custogiasEs a deixar a organizacéo e
comprometimento como obrigacdo de permanecer renizagdo. Caracterizaram 0s
trés tipos de vinculos entre individuos e orgadieaga seguinte forma: Empregados
com forte comprometimento afetivo permanecem narorgcao porque eles querem;

aqueles com comprometimento instrumental permanegergue eles precisam; e
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agueles com comprometimento normativo permanecemguposentem que sao
obrigados. Segundo estes autores, estes tréglpusses estariam presentes no vinculo
individuo-organizagéo, porém com intensidades elifeindas.

O comprometimento é estudado em funcdo dos focaalvms e das bases ou
natureza do vinculo. S&o inUmeros os alvos de kinque o trabalhador tem: a
organizacdo, o grupo, o sindicato, os valorespfigséo, o trabalho, entre outros; ja no
gue tange a natureza destes vinculos citam-sedi@tiva, instrumental e normativa.
Vale ressaltar ainda que, dentro de cada foco Yabepecialmente com a organizacao e
o sindicato, existem abordagens diferenciadas quastbases (NAVES; COLETA,
2003).

Medeiros et al. (2005) salientam que o modelo deydviee Allen é
internacionalmente aceito, tendo sido validado émag culturas. Este modelo pode

ser visualizado através do Quadro 1.

A PESSOA
CATEGORIAS CARACTERIZAGAO PERMANECE NA ESTADO
ORGANIZACAO PSICOLOGICO
PORQUE...
Afetiva Funcionario se sente emocionalmente sente que querDesejo

ligado, identificado e envolvido napermanecer
organizacdo
Normativa Funcionario Possui um sentido |da sente que deveObrigagéo
obrigacdo (ou do dever moral) deermanecer.
permanecer ma organizagao.
Instrumental Funcionario de mantém ligado | & sente que temNecessidade
organizacdo devido ao reconhecimentoecessidade de
dos custos associados com sua saida pmanecer
mesma. Este reconhecimento pode agvir
da auséncia de alternativas de emprego,
ou do sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida sédo elevagdos

Quadro 1- Os trés componentes mais abordados pelaitetatura acerca do
comprometimento organizacional
Fonte: Adaptado de Rego, 2003
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Conforme Meyer e Allen (1991) o comprometimentgamizacional caracteriza-
se por trés tipos:
a) Enfoque Afetivo:

Neste enfoque, ocorre a identificagdo do individbcom as metas
organizacionais, bem como a introjecdo dos valmg#ucionais, assumidos como se
fossem proprios do individuo. Parte-se da suposigigue o empregado deseja dar
algo de si para a organizacao e esforca-se pOHEIZER, 2007).

Bandeira (1999) afirma que este enfoque representainculo mais forte com a
organizacdo, levando-se em consideracdo que a sfimeafetiva € alimentada e
sedimentada através dos sentimentos do indivicigitagdo de crencas e assimilagéo
dos valores da organizagao.

O trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982) esttado no chamado vinculo
“empregado-organizacao” e explora amplamente o8nfenos do comprometimento
organizacional, do absenteismo etdmover, tomando o primeiro, comprometimento
organizacional, como uma atitude antecedente dnssodois, absenteismdugnover.

Para Bandeira, Marques e Veiga (2000) neste enfododividuo assume uma
postura ativa, em que se parte da suposicao deslgudeseja dar algo de si para a
organizacao.

b) Enfoque Normativo

Neste enfoque o comprometimento se deve a umnsamtd de obrigacdo de
retribuir o que a organizacao fez ou faz, bem cama idéia geral de que o empregado
deve ser leal & sua organizacdo e nao ficar muddedampresa. O elemento central

desse enfoque reside no fato de que individuos oneiidos exibem certos
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comportamentos porque acreditam que é certo fazétloseja, eles aceitam como
verdadeiros os valores organizacionais (COSTA, 007

Para Bastos (1994) a cultura organizacional podeduzir membros
comprometidos, exercendo uma influéncia estaveleelomigo prazo. As pressdes
normativas predispdem o individuo para se compseggundo padrées internalizados.
Contudo, dependendo do tipo de valores, essasdpseepsdem ser ou ndo construtivas
para a organizacgao.

O comprometimento, no enfoque normativo, podees¢éendido como vinculo
do trabalhador com os interesses da organizacéhedscido e perpetuado por meio
dos valores, misséo e normas compartilhados e petasdes normativas internalizadas
(BANDEIRA, 1999).

Dentro deste modelo tedrico, Dias (2005) destaca epta vertente procura
articular dois niveis de analise: o nivel orgarimaa&l, por meio do conceito de cultura,
definida como um conjunto de valores partilhados groduzem pressdes normativas

sobre seus membros; e o individual, por meio davagidio e do comportamento.

c) Enfoque Instrumental

Também conhecida como calculativa, concebe o camgtimento como um
conjunto de aclOes decorrentes das recompensadas auiegrantes da organizacao.
Este tipo de comprometimento relaciona-se com eepeio da existéncia de um custo
elevado de saida da organizacdo, jA que o individkependeu investimentos e
sacrificios pessoais, 0 que torna dificil deixaRar outro lado, quando esse percebe a

existéncia de uma equidade entre as contribuicieEstgoas a essa e as recompensas
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obtidas por fazer parte dela, ele passa a se asfpaga se manter na organizagao
(COSTA, 2007).

Bastos (1994) comenta que as pesquisas de Berket960, sdo pioneiras em
enfocar o comprometimento instrumental como umalé&ecia de permanecer na
organizacdo, através de “linhas consistentes galaties” em funcéo de custos e dos
investimentosqde-bets) associados ao fato de ser pertencente a ela.

Ainda segundo Costa (2007) no comprometimentaumsintal percebe-se a
existéncia de uma forma de apego psicoldgico, @ gundividuo considera que sua
saida da organizacdo representa um alto custo aifigas significativos, tanto de
ordem econdmica, social ou psicolégica. Essa relapéesenta-se satisfatéria quando o
individuo verifica que as recompensas, tais coldrie, status e liberdade, atendem as
suas expectativas e necessidades.

Dias (2005) afirma que o comprometimento afetiveedm davida, o que mais
desperta interesses dos pesquisadores e profissidoacampo do Comportamento
Organizacional. Siqueira (1995) comenta que o comptimento afetivo depende de
trés pontos fundamentais: a identificacdo do sugsm a empresa, 0 que seria a base
de sua ligacao; o envolvimento com o papel orgamomal, com o cargo, por onde se
verifica a forca da ligacao afetiva e, apropriaieigade do trabalhador com relacéo a
empresa, como uma lealdade, que permite a avaliigmculo existente.

Na concepc¢ao de Bastos (1993) existem cinco abendague podem distinguir
a maioria das pesquisas na area de estudo do amefprento organizacional, sao
elas:

a) Afetivo ou Atitudinal: o individuo se identificm a organizacdo e com o0s objetivos

dela e deseja manter-se como membro, de modo htafa@ consecucdo desses
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objetivos. O comprometimento afetivo é associadwéa de lealdade, desejo de
contribuir, sentimento de orgulho de permanecearganizagéao.
b) Calculativo ou Instrumental: comprometimento oditn¢ao das recompensas e dos
custos pessoais, vinculados a condicdo de ser oum@nbro da organizacdo. O
comprometimento seria fruto de um mecanismo psioisisde trocas e de expectativas
entre o individuo e a organizacdo, em aspectos catado, status e liberdade.
c) Socioldgico: relacdo de autoridade e de subagdio. O comprometimento do
trabalhador se expressa no interesse em permamee¢ual emprego porque percebe a
legitimidade da relacdo autoridade/subordinacastdd®rma, os individuos levam para
o trabalho tanto uma orientacdo para seus papé&sh@dinados, quanto um conjunto
de normas que envolvem os modos corretos de doaunag
d) Normativo: internalizagéo de pressfes normatieasomportamento.
e) Comportamental: manutencéo de determinadas @m@ude coeréncia entre seu
comportamento e as suas atitudes. O comprometimeode ser equiparado com
sentimentos de auto-responsabilidade por um detadui ato, especialmente se eles
sdo percebidos como livremente escolhidos, pubkcasevogaveis. Desta forma, as
pessoas tornam-se comprometidas a partir de sGpsgs acdes, formando um circulo
de auto-reforcamento no qual cada comportamenta gaevas atitudes que levam a
comportamentos futuros, em uma tentativa de mantensisténcia.

Para Davenport (2001) o comprometimento se referelo entre as pessoas e a
organizacédo, de base emocional ou intelectuatiieidido por ele em trés categorias:
a) Atitudinal: pessoas que se identificam e se lgewo com a organizagdo e gostam de
fazer parte dela. Comungam dos mesmos interessesngdeesa, 0 que 0S motiva a

trabalhar por ela.
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b) Pragmatico: pessoas que fazem parte da empremmte porque 0s custos de deixa-
la sdo muito altos. Preferem n&o se arriscar, emlsatisfeitas, continuam na
empresa, mas nao investem efetivamente capital fimuma

c) Baseado na lealdade: pessoas que se sentena@dasadr organizagcdo por um senso
de obrigacéo; esses trabalhadores desejam faz#o age créem ser o certo para a
organizacdo. Mesmo que de forma mais modesta da@apree no comprometimento
atitudinal, produz dedicacdo e absorcdo dos obgtirganizacionais por parte do
trabalhador.

Bandeira, Marques e Veiga (2004) afirmam que otam comum das
definicbes de comprometimento organizacional comss ser um estado psicolégico
que caracteriza a relacdo do individuo com a orggép, o que os diferencia é a
natureza desse estado.

Conforme Siqueira e Gomide Junior (2004) atualmentpossivel identificar
duas bases psicologicas de comprometimento orgamied: uma de base afetiva e
outra cognitiva. A base afetiva assenta-se nadategsicolégicas sobre ligacoes
afetivas e na concepcdo de atitudes, refletindatendimento de que o individuo
desenvolve uma forte identificacdo com a organzagautre por ela sentimentos e
afetos positivos ou negativos. A base cognitivacdmprometimento insere-se em
concepcgdes socioldgicas de permuta e cognitivistese crencas desenvolvidas por
individuos trabalhadores acerca de suas relagGesacorganizacdo. A partir dessas
duas bases psicoldgicas (afetiva e cognitiva)aleceram-se na literatura trés estilos de
comprometimento organizacional: o estilo de commtomento afetivo, o estilo de

comprometimento calculativo ou instrumental e oileestle comprometimento
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normativo, sendo estes dois Ultimos de base comtiti e com fortes raizes em
postulados sociologicos sobre relagdes de troca.

Vale ressaltar, que ainda para Allen e Meyer (1,989 funcionarios poderiam
apresentar estados psicolégicos de comprometimerganizacional diversificados,
compostos pela combinacdo de diferentes niveis tid®s componentes, como por
exemplo, uma forte necessidade e uma forte obmgagiés um baixo desejo de
permanecer na empresa. Portanto, um estado psamldte comprometimento
organizacional seria funcdo da combinacdo de niBigrsificados dos trés
componentes. Ainda o0s mesmos autores postularatstérecia de categorias distintas
de fatores antecedentes para cada um dos tré&sselilcomprometimento. Segundo os
autores, comprometimento afetivo (desejo de perogn@éa organizacdo) seria
desencadeado por experiéncias anteriores de togbaBpecialmente aquelas que
satisfizeram necessidades psicoldgicas do empretga@mdo-o a se sentir confortavel
dentro da organizacdo e competente em seu tral@dimprometimento calculativo (a
necessidade de permanecer na organizacao) seeavdesdo a partir de dois fatores
antecedentes: a) a magnitude de investimentos fpétm empregado na organizagao e
b) a falta de alternativas de empregos no mercRdo. fim, o comprometimento
normativo (obrigagdo moral de permanecer na orgaéi@) seria um estado psicologico
desencadeado por experiéncias prévias de socidizaesentes no convivio familiar e
social, bem como no processo de socializacdo argeional, ocorridos apds a entrada
do empregado na organizacao.

Além da compreensdo dos principais conceitos e duosdelos

multidimensionais, se faz necessario o entendimsolioe os fatores que antecedem o
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comprometimento e suas principais consequéncias, sgua abordado no tépico a

sequir.

2.1.2 Antecedentes e Consequentes do Comprometimznt

Organizacional

De acordo com Medeiros (2003) € sabido que uma aangama de
caracteristicas organizacionais influi no compromento das pessoas com suas
organizacdes. Valores, estratégia e cultura detammindo somente o comportamento,
mas também sdo antecedentes aos sistemas orgami#acEsses sistemas sao, por sua
vez, determinantes do comportamento das pessaasresiltados.

Mowday, Porter e Steers (1982) apontam quatro gsampgiupos de variaveis
sobre os antecedentes de comprometimento orgammizdica) caracteristicas pessoais:
as correlacdes entre comprometimento e caractasgpessoais tendem a ser reduzidas.
Um maior comprometimento associa-se a mais idadgs tempo na organizacao,
maior nivel ocupacional e maior remuneracdo. bydtaristicas do trabalho: os
trabalhos, principalmente aqueles tidos como das@$ e que oferecam um conteudo
mais interessante e complexo, se correlacionam goaus mais elevados de
comprometimento, atuando como forca mantenedorairdmlo do empregado com a
empresa. c) caracteristicas do papel ou tarefaspectos relacionados ao papel do
trabalho com potencial de influenciar o comprometito sdo: campo de trabalho ou
desafio, conflito de papéis e ambiguidade de pafgisnto maior € o campo de

trabalho maior € a experiéncia de desafios vivigdo pndividuo, aumentando o
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comprometimento; e d) experiéncias no trabalhoemamento em uma ocupacéo e o
ingresso em um grupo funcional influenciam os iflies na avaliagdo do seu trabalho
e da organizacdo. O treinamento e um conjunto deergdncias socializadoras
desenvolvem, no individuo, uma identificacdo p€igma com a imagem de sua
ocupacdo, com as normas, valores e padrfes de dempeato que unificam um
determinado grupo ocupacional.

Para Steers (1977) os antecedentes do comportameyanizacional baseiam-
se num modelo que apresenta trés categorias: érp@s de trabalho, caracteristicas
pessoais, e caracteristicas do trabalho. As expia de trabalho englobam as forcas
socializantes, que tém impacto nas ligacbes formaman a organizagdo e nas
experiéncias relacionadas as atitudes de grupeestimento pessoal. As caracteristicas
pessoais incluem variaveis como idade, escolaridatkecessidade de realizacdo. E as
caracteristicas do trabalho relacionam-se aos idesakrentes as oportunidades para
integracdo social deedback. Embora n&o tendo incluido no modelo a variavel
satisfacdo com o trabalho como antecedente, o aotwidera que ela talvez exerga
uma influéncia no comprometimento organizacionalyavelmente até maior do que a
das variaveis que compdem as caracteristicas loaltia

Com relacdo aos consequentes do comprometimeat@acordo com Bastos
(1993), esta linha de pesquisa procura relaciorsmarfaamas e o0s niveis de
comprometimento com gerformance no trabalho e com decisdes relativas a
permanéncia ou abandono do emprego. Os trabalhogpedquisa nessa area,
geralmente, confirmam a hip6tese de que o compiometo conduz a uma menor
rotatividade e absenteismo e a uma melhoria darge=eho dos trabalhadores. Ainda

segundo este autor, cada estilo de comprometimeng@nizacional relaciona-se de
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forma diferente com a rotatividade. O empregadon) tmrte comprometimento afetivo,
por estar emocionalmente ligado a empresa, optdahtar ao trabalho com menos
frequéncia e sente-se mais motivado para execlgtromas suas tarefas. Contudo, o
empregado comprometido instrumentalmente, permamexeorganizacdo porque
considera oneroso o seu desligamento. Desta foréimase pode esperar que ele deseje
contribuir para o desenvolvimento da empresa €oatrario, essa situacdo € capaz de
gerar ressentimentos e frustragdes que o leve éama produtividade e um aumento
do absenteismo.

Segundo Bastos (1993) e Medeiros (1997), os senton de obrigacdo e dever
subjacentes ao comprometimento normativo, emboraosa&uraveis, motivam 0s
empregados a terem uma atitude positiva quantesengpenho e absenteismo.

Para Costa (2007) entre os principais consequeote®mprometimento estao:
rotatividade, absenteismo, intencdo de procurap @amprego, alternativas de trabalho
percebidas, desempenho no trabalho e desempendmuzagonal.

Geralmente, os estudos nessa area confirmam debépde que o auto-
comprometimento provoca, por exemplo, menor rdtdie, baixo absenteismo e
melhoria do desempenho dos trabalhadores. Quaesseadesempenho, os resultados
mostram fracas correlagdes com o comprometimergana@acional, especialmente se
ele é avaliado a partir do proprio produto do tHabaEsse resultado, em principio, ndo
é surpreendente, por se saber que o produto dahicaé conseqiéncia de um complexo
de fatores situacionais e individuais (DIAS, 2005).

Para detalhar um pouco mais sobre os consequenterdprometimento,

Meyer e Allen (1997) elencam as caracteristicasmngdas em algumas pesquisas:
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Rotatividade: Existem correlacdes negativas carsiss entre a intencdo de
deixar a organizacdo e o comprometimento orgammatipara as trés bases
(afetiva, instrumental e normativa), embora a da¢éo afetiva seja mais forte;
Absenteismo/assiduidade: assiduidade esta relaz@iopasitivamente com o
comprometimento afetivo. E importante ressaltar gigeinibe o absenteismo
voluntério, mas néo inibe as faltas involuntariem/pnientes de problemas com
a familia ou problemas de saude. Isso ficou eviddoncnas pesquisas, que
também nao identificaram correlacdo significati@anco comprometimento
instrumental;

Performance: na maioria dos estudos, os indicadores mkeformance
apresentaram correlagdo positiva com o comprometonafetivo. Entretanto,
também nestes estudos foi utilizada a dimensdovith@l como base. Os
autores ressaltam que é possivel que esta abordagemcapture certas
expressdes do comprometimento no comportamentanddgduos, as quais,
conjuntamente, podem alavancar g@erformance da organizagéo
significativamente, principalmente naquelas atig@&a que proporcionam
ganhos de sinergia. Os trabalhos indicam haver gpaumrelacdo entre a
performance e as bases de comprometimento afetiva e instrament
Comportamento cidadao: refere-se a um comportaniprgwvai além da funcao
exercida, como oferecer ajuda a um colega, fanadadles voluntarias ligadas
ao trabalho ou apresentar sugestdes. As pesquiséisT@ram alta correlacao
entre o comportamento cidaddo, porém nao de fodoairittensa como o
comprometimento afetivo. J& o comprometimento umséntal ndo apresentou

nenhuma relacao.
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e) Outros comportamentos no trabalho: neste aspedomprometimento afetivo
foi correlacionado positivamente no que se refersumestdes de melhoria e a
aceitagao das coisas como elas sédo. Entretanteedativamente correlacionado
com a tendéncia da passividade ou da abstencé&e diamm problema.

f) Bem-estar: as pesquisas nao indicam que o comproemgb afetivo poderia
trazer consequéncias negativas para a vida pesspala as atividades extra-
trabalho, apesar de ndo haver evidéncias congsterde que o0S
comprometimentos afetivos ou normativos contribyasema o bem-estar. Os
autores sugerem que seja examinada em outras p&sqdée forma criteriosa, a
ligagdo do comprometimento instrumental com o betaralos individuos.

Heizer (2007) afirma que, de forma geral, as peagu sobre
comprometimento indicam que ha mais pontos positda que pontos negativos entre
suas consequéncias. Sendo assim, o comprometimpedé& conduzir os individuos a
comportamentos desejaveis, sendo isso bom tanto garganizacdo como para 0s
trabalhadores. Na Figura 1, apresentam-se 0s jpaiscantecedentes e consequentes

das bases de comprometimento.
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Consequéncias para
Organizacdes
Antecedentes g ¢
P . e Melhor
Caracteristicas pessoais
Caracteristicas do cargo ; desempenho
Microfatores Comprometimento «  Maior esforgo no
g Organizacional R trabalho
Macrofatores > Afeti >
~ etivo . Menor
Percepcao de suporte vidad
organizacional rotatividade
e Menos faltas
e Menos atrasos
Consequéncias para
Antecedentes Organizagﬁes
Inexisténcia de ofertas atrativals Baixa motivacio
de novo emprego Baixo desempenho
Tempo de trabalho na empresa Comprometimento Menor rotatividade
Esforcos investidos no trabalhe Organizacional | Moderado envolvi-
Vantagens economicas no atugl ™ Calculativo | mento com o trabalho
emprego Moderado compro-
timento afetivo
Moderado compro-
metimento normativo
Consequéncias para
Antecedentes Organizagﬁes
SOCializaan cultural Maior Satisfagéo no
Socializac¢éo organizacional Comprometimento trapalho .
R Organizacional R Maior compromeu—
> Normativo ”| mento afetivo
Mais comportamentos de
cidadania organizacional
Menor intencdo de sair da
empresa

Figura 1 — Principais antecedentes e conseqiientdas bases do comprometimento.

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)

Mathieu e Zajac (1990) apresentaram uma meta-andlise resume 0sS

resultados das pesquisas sobre os antecedentesmgeometimento fora do Brasil,
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onde foram encontrados os seguintes resultadodredas caracteristicas pessoais,
maiores idades associam-se a niveis mais elevadosndprometimento, assim como a
adocao de valores que integram a “ética protestimteabalho”. A correlagdo positiva

mais elevada encontra-se com a percepc¢ao do individanto a sua competéncia
pessoal. Quanto as caracteristicas do trabalhoenae-se correlacbes positivas

significativas entre comprometimento e variedadgegater ndo rotineiro e escopo do
trabalho. Aspectos das relagbes grupo-liderancdaramsse positivamente associadas a
comprometimento: interdependéncia das tarefas, cdempentos de estruturacgéo,

comunicacao, consideracao do lider e estilo ppdiiio.

Kanter (1997) comenta que as mudangas no ambiegéminacional atuam no
sentido de fragilizar o vinculo com a empresa enalecimento da ligacdo com a
propria profissdo. Conforme Bastos (2004) os psmesie mudancas no mundo do
trabalho tém alterado os aspectos tradicionalmeotmados como focos de
comprometimento pelo trabalhador. A natureza dogsso de trabalho, crescentemente
sob o efeito das novas tecnologias, requer tod@juste da relacdo individuo versus
posto de trabalho, vinculo primario, fonte de repensas intrinsecas e de expresséao de
valores mais centrais da vida pessoal.

Para Bastos (2004), as novas estratégias de gistacca de trabalho, os novos
arranjos organizacionais, a crise do emprego téngemal, enfraquecido o papel dos
sindicatos na vida do trabalhador. A nocédo de rartem sofrido forte alteracao,
voltando-se para enfatizar o papel do proprio itilie na construcdo de sua carreira,
nao necessariamente no interior da mesma organizagdcupacoes e profissbes tém-
se reestruturado e mudado de posicdo na hierampsa valores sociais e elas

associados. Finalmente, as proprias organizac@@&s aéerando a sua estrutura, estilos
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de gestdo e as politicas de compensacgéo tradicientd utilizadas para atender as
expectativas dos seus funcionarios (BASTOS, 2004).

Conforme Bastos (2004) as relagbes entre contexoes mudanca e
comprometimento tém sido exploradas a partir de digios basicos: o primeiro toma a
reestruturacao produtiva no sentido mais globa sems impactos sobre as arquiteturas
organizacionais e, mais especificamente, sobreeat@o do emprego. O segundo, parte
dos novos formatos organizacionais para enfatizaeestruturacdo das politicas
organizacionais e o desenvolvimento de novos esisogestao da forga de trabalho.

Bandeira, Marques e Veiga (2000), afirmam que argdi as politicas de
recursos humanos, as empresas procuram estabel@ezercomunicacdo com seus
empregados e, de certa forma, tentam influenciemmportamento e o envolvimento
deles no ambiente organizacional. Para eles, o mngiimento organizacional, em
linhas gerais, pode ser entendido como forte vindol individuo com a organizacéo,
gue o incita a dar algo de si, como sua energialddde. O presente panorama socio-
econdmico leva a refletir, no entanto, sobre a oreforma de se conquistar esse
vinculo da crise que se acentua no cenario mundial.

Apbs a explanacdo de conceitos diretamente ligadoscomprometimento,

considera-se no tépico a seguir o entendimentesaiisenteismo.

2.2 Absenteismo nas organizacoes

Desde a época da Administracdo Classica, ja sesapanem harmonia,
cooperacao, rendimento, desenvolvimento e efi@émo homem no trabalho. As
escolas precursoras da Administracdo ja ressaltasaoconsequéncias do trabalhador

no seu posto de trabalho. O impacto do absentaigma@aspectos econbmicos e sociais
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das organizacbes, e da sociedade em geral, deapsstesciéncia da essencialidade do
estudo desse fend6meno em qualquer organizacdo EMRA, GRANZINOLLI;
FERREIRA, 2007).

Observa-se que na literatura ha varias abordagmne absenteismo, Bulhdes
(1986) considera que o absenteismo abrange todasisas de auséncia, como: doenca
prolongada, acidentes, licenca maternidade, atergdproblemas familiares ou
formalidades judiciais e até cursos fora da emp@gaos dentro da empresa, repouso
semanal ou recompensado, férias e feriados, eddwspenas as greves.

Jorge (1995) propde a idéia de absenteismo comosEncias ao trabalho por
faltas e licencas médicas, ou seja, auséncias m@pamadas. As férias e folgas sédo
excluidas por serem consideradas auséncias plase@ehtro de uma jornada de
trabalho. Soares (2002) considera absenteismo esnauséncias do trabalhador por
qualquer razdo: doencas, direitos legais, fatavemis, fatores culturais e acidentes de
trabalho.

Para Penatti Filho (2006) o indice de absenteisgfere-se ao controle das
auséncias nos momentos em que o0s trabalhadoresitameese em seu tempo
programado de jornada de trabalho, segundo ele,orcetto pode ainda ser
compreendido melhor pelo somatério dos periodos qgra 0os empregados de
determinada organizagdo ausentam-se do trabalbluindo atrasos, dentro de sua
jornada de trabalho.

De acordo com Quick e Lapertosa (1982) o term@rgbssmo origina-se da
palavra “absentismo”, aplicada aos proprietarigaisuque se evadiam do campo para
as zonas urbanas. Durante a revolucdo industeapeessao passou a significar a falta

ao trabalho pelos empregados das fabricas. Ainglande estes autores, o absenteismo
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pode ser: a) voluntario, que é a auséncia ao trabpbr razdes particulares, nao
justificadas por doenca e sem amparo legal; b) dm@nca profissional, inclusive

auséncias por acidente de trabalho; c) por doeecal, gauséncias por doencga ou
procedimento médico; d) legal amparadas por l&) eompulsorio, impedimento do

trabalho por suspensdo imposta pelo patrdo, posdoutra auséncia indesejada pelo
trabalhador em carater de punicao.

Para a Organizacéo Internacional do Trabalho (182®senteismo é a auséncia
remunerada ou ndo do trabalhador por mais de urdedteabalho quando se esperava
gue ele estivesse presente, seja por ordem médicaalquer outra. Ainda para esta
organizacdo, as auséncias podem ser previstas dérnas, folgas e feriados;
parcialmente previstas como maternidade, pateraigaoutras licengcas amparadas por
lei (jurado, mesario, servi¢o sindical, entre ositfrou ndo previstas, que efetivamente
caracterizam o absenteismo, como licengas médicaentes de trabalho, luto. Podem
ainda ser faltas abonadas e com rendimentos oab@d@adas, geralmente injustificadas
e sem rendimentos. O indice de absenteismo propesoOIT (1999) recomenda a
exclusao de férias e folgas do céalculo do absentejgor considera-las previsiveis e
programaveis.

O absenteismo, genericamente se refere a ausémd¢rabalhador no local de
trabalho. Dentre os denominados fatores humangsaoesso de trabalho, que incluem
as chamadas doencas ocupacionais e a rotatividadbsenteismo se situa entre 0s
efeitos mais danosos ao processo de trabalho, artsusocial do trabalhador. O
absenteismo se caracteriza, nesse sentido, como ten duplo efeito: do ponto de
vista do trabalhador, a possibilidade de descoatsatario, de demissao ou de outros

problemas correlatos; do ponto de vista da orgaaaalo trabalho, a dificuldade de
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realizacdo do trabalho previsto e os prejuizos ywortura decorrentes (PENATTI
FILHO, 2006).

Edwards e Whitston (1993) apontam aspectos ondeabalhadores buscam
legitimar o absenteismo por diversas razfes e tambeparam em absenteismo
involuntério, quando o trabalhador realmente naeriguse ausentar, e o voluntario,
quando o trabalhador, falta o servico sem avisaculpando-se posteriormente,
realcando este Ultimo como o pior, pois geralmgutesa-se por involuntario onde a
justificativa € uma doenca subita, dificil de pdstenente constatar sua genuinidade.
Porém, os autores destacam que a prética da desgantla legitimidade da origem da
auséncia por parte do empregador podera aindarp@réndice de absenteismo
involuntario, aumentando o desgaste mutuo, estressentimento de ndo equidade,
levando a piorar problemas fisicos e mentais caniaendo-se como assédio moral.
Vale ressaltar, que ainda segundo 0s mesmos autguassquer tentativas mais
rigorosas de controle de auséncias geram maisgsire que resulta em aumento do
absenteismo, em vez de sua reducéo.

Os mesmos autores destacaram ainda a importaneiasal analisar
separadamente grupos de trabalhadores que seausgmiicas vezes por muitos dias
consecutivos daqueles gque se ausentam constangepmwnpoucos dias consecutivos,
pois denotam diferentes problemas, causas e selud@@nbém consideram que
auséncias prolongadas costumam ser genuinas.

Segundo Grajales (1998), o absenteismo laboral M@ assunto
extraordinariamente complexo, com muitas definigddisersas causas, elementos
confusos, inUmeras motivacdes e consequéncias.eSos autores afirmaram que os

estudiosos do fenbmeno coincidem em assinalar oese trata de um problema



43

individual nem um indicador da verdadeira morbidddgopulacédo trabalhadora, sen&o
um sinal das tensbes na relacdo homem-trabalh@saudisfuncdes estruturais da
empresa.

A auséncia, o ndo-comparecimento do funcionauando esperado, pode ser
um problema grave para as organizagOes. Muitogrdbalhos exigem a presenca de
alguém, mesmo quando a pessoa normalmente respbrdlas tarefas ndo esta
presente. A auséncia exige que as organizacOesatnt mais pessoas do que o
necessario para estarem disponiveis diariamenteertiam substitutos a disposicéo
(SPECTOR, 2008).

De acordo com Penatti Filho (2006) a solugdo doblemas do absenteismo
nas empresas constitui-se em problematica impertaitpactar o custeio de produtos
e servicos. No campo das consequéncias relativgestiio da saude e seguranca
ocupacional, € um dos maiores desafios exigindocate redobrada do gestor para a
deteccdo e monitoramento das causas do absentgisiooldgica, fisica e ambiental,
ou seja, diagnosticar as circunstancias que levambalhador e se ausentar do seu
local de trabalho.

Apb6s uma explanacdo geral sobre absenteismo, tidisetfo a seguir, as

principais causas do absenteismo encontradasratuita a respeito.

2.2.1 Causas do absenteismo

O absenteismo pode ser atribuido a causas coabeei@ causas ignoradas.
Dentre as conhecidas, estdo as amparadas payuei €0, por iSso mesmo, justificadas
ao empregador, solicitando-lhe a permissdo. E o odes férias, casamentos,

nascimentos, 6bitos e mudancas de domicilio. Asrggias séo justificadas geralmente
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por problemas de saude do trabalhador, por prolslereaseus dependentes ou de
fatores aleatdrios dos mais diversos (PENATTI FILI2006).

Ainda segundo o autor Penatti Filho (2006), o atesemo tem exigido muito
das organizacfes e de seus administradores, dewadocausas serem ligadas a varios
fatores, que vao desde questdes sociais, saudtiogde pessoas, entre outros
problemas, tornando assim, este tema complexaldidié gerenciamento.

De uma forma mais especifica, considera-se gua@sas mais conhecidas do
absenteismo séo as posi¢des forcadas, os movintenfosza exigidos pelo trabalho, a
presséao psicoldgica, a tensdo e o medo da perelaplego. Acredita-se também, que o
absenteismo ndo estd associado a negligéncia egaiga, e sim a problemas, em
grande parte, relacionados ao trabalho. De umaafaunde outra, o absenteismo é um
indicador da baixa qualidade de vida do profisdighRVES, 1996).

Segundo Souto (1980), entre as causas do abseot&istdo fatores intra-
organizacdes e extra-organizagcdes, como pode sealwado no Quadro 2. Sao
consideradas causas intra-organizagoes insatistag@ioo trabalho, falta de lideranca
ou supervisao, antiguidade, quebra de coeséo g gmatamento injusto e idade. As
causas extra-organizacbes estdo causas por dodoeacéds em geral, lesdo por

acidente e alcoolismo), problemas de transportdl@mas domésticos e sexo.

Absenteismo

Causas Intra-Organizacdes Causas Extra-Organizacdes
» Insatisfacdo no trabalho » Causas por doencas
e Falta de lideranca ou supervisdo . Doencas em geral
e Antiguidade . Lesdo por acidente
e Quebra de coesao do grupo . Alcoolismo
e Tratamento injusto . Problemas de transporte
* Idade . Problemas domésticos

. Sexo

QUADRO 2 — Principais Causas do Absenteismo
Fonte: Souto (1980)
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De acordo com McDonald e Shaver (1981), as calsasiséncias nao previstas
podem ser classificadas em trés categorias: Assanginsecas que estao relacionadas
a natureza e condicbes do trabalho e refletem isfasg@to do trabalhador, como o
trabalho em si; a supervisao ineficiente; a fatacantrole; a sobrecarga no trabalho; e a
exaustao fisica. As causas extrinsecas estao gaimznte relacionadas as politicas de
pessoal condolentes com as faltas; politicas dsopkdiberais em fornecer licenca
saude; falta de canais de comunicacdo da admgdstréalta de selecéo, treinamento e
orientacdo adequados; falta de perspicacia em ralogafuncionarios em setores
apropriados; e baixos salarios e condi¢cdes de llabdPor Ultimo as causas da
personalidade dizem respeito ao comportamentoath@altrador, como empregados que
criam conflito entre os membros do grupo; persdadi mais propensa as faltas com:
hipocondriaco, fugitivo e desmotivado; e problempeassoais relacionados ao abuso de
droga e alcool.

Muitas vezes, trabalhadores com problemas de sgude fisicos e/ou mentais,
segundo Moura (1992) transferem seus problemas gdrabalho, os quais podem
ocasionar atrasos, faltas, descuido com o matermleda na qualidade do material
executado.

Para Alves (1995) o numero insuficiente de reautsomanos também pode
contribuir para elevar o indice de absenteismo,ocoonsequéncia da sobrecarga e
insatisfacdo dos trabalhadores, desencadeando da qie qualidade do cuidado

prestado ao homem.
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De acordo com Spector (2008) a principal abordagam a compreensao de
por que a auséncia ocorre tem sido focalizada aodamo como resposta a trabalhos
ou condi¢cBes de trabalho insatisfatorios.

Nicholson e Johns (1985) perceberam que o abserdgiode ser causado pela
cultura da auséncia de um grupo de trabalho ounm@gho. Ou seja, em qualquer
grupo ou organizacdo geralmente havera regras isodefinindo a quantidade
apropriada e as razdes para que ela se dé. Umaizarg@o pode ter uma cultura que
encoraje a auséncia sempre que alguém nao tivéadewule ir para o trabalho. Outra
pode encorajar os funcionarios a ir sempre paraabatho, a menos que seja
absolutamente impossivel que eles comparegcam.

Para Spector (2008) a cultura e as politicas dérmia sdo dois dos principais
fatores de auséncias, ilustrado por meio da Figufgpesar de a satisfacao no trabalho
ter sido o foco da maioria das pesquisas, pareeseus efeitos potenciais sdo menores
do que aqueles da cultura e das politicas. Unvithald insatisfeito, que pode querer
escapar do trabalho dizendo estar doente, dificilenard isso se a auséncia for punida
ou for encarada pelos colegas como inaceitaveémysresas podem reduzir a auséncia

mediante a mudanca de politicas para incentivegcgiéncia e desencorajar a auséncia.

Cultura da auséncia

Auséncia

Politicas de /
auséncia

Figura 2 — Principais fatores de auséncias: cultura politica de auséncias
Fonte: Spector, 2008
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Para Nogueira e Azevedo (1982), o absenteismo éorrdate de
multicausalidade, mas as legislacbes e contratdsadalho costumam abonar somente
faltas por motivos de saude, o que faz com quealtralores recorram ao atestado
médico para justificar suas faltas e ndo sofreug@&d de salario, quando as faltas
realmente ndo estdo associadas a problemas de saude

Meira (2001) acrescenta ainda as causas do afseotétores naturais, como
climaticos e epidemioldgicos; fatores inerentes@iga empresa, como condugéo; e
fatores socioecondmicos como tempo de empresaade.id

Segundo Oliveira, Granzinolli e Ferreira (2007gstilo de lideranca e controle,
a repetitividade das tarefas, o ambiente de traballa falta de integracdo entre os
funcionarios podem levar a desmotivacdo e ao desdst e, dessa forma, provocar
impacto na assiduidade ao trabalho. Assim, afirm@mautores, que um aspecto
importante a ser considerado é que as causas d@mteissno nem sempre estao
relacionadas ao trabalhador, mas sim a organizagéo.

Betiol e Tonelli (2006) argumentam que o absemteise a falta de
comprometimento no trabalho podem estar relacioadmsatisfacdo que esta sendo
vivida no trabalho. A insatisfagdo no trabalho dezomuitas vezes, dos sentimentos
que sdo experimentados no exercicio da funcaociespente quando se trata de niveis
operacionais com menor qualificacdo. O exerciciqugquer tarefa ndo € neutro, ou
seja, o trabalho sempre tem algum significado panadpria pessoa que o0 executa.

A cultura organizacional, os valores e 0s habitas equipe também sao,
conforme Betiol e Tonelli (2006), variaveis impartias a serem observadas, pois 0

trabalhador influencia-se prontamente pelas digfesgio tramite de licengas médicas
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ou atestados desnecessarios. Outro fator impontsitderelacionado ao alcoolismo, um
problema que atinge varios setores da sociedaddluericia, se ndo diretamente ao
absenteismo, indiretamente a eficiéncia do tradalh@a organizacao.

De acordo com Chiavenatto (2008) as causas e aoérseigs do absenteismo
foram intensamente estudadas através de pesquisamnaptram que este fendbmeno é
afetado pela capacidade profissional das pesspalesua motivacéo para o trabalho.
A capacidade de assiduidade ao trabalho pode derida por barreiras a presenca,
como doencgas, acidentes, responsabilidades fagsili@rparticulares e problemas de
transporte para o local de trabalho. A motivacéra [@a assiduidade é afetada pelas
praticas organizacionais (como recompensas a &aihue puni¢cdes ao absenteismo),
pela cultura de auséncia (quando faltas ou atra8osconsiderados aceitaveis ou
inaceitaveis) e atitudes, valores e objetivos adagregados.

Ainda segundo Penatti Filho (2006) pode-se entempe 0 processo de
absenteismo envolve uma percepcgéo extremamentdafeca Gestdo de Pessoas, onde
o principal é dar “inputs” e “feedbacks”, para qados os funcionarios sintam-se parte
integrante do maior patriménio que as empresas uposs Demonstrando com
transparéncia que o indice de absenteismo estib lggaresultado das empresas e ainda
que quanto menor for este indice melhor serdo espeaivas de estabilidade de
emprego e crescimento profissional.

Pelo exposto, buscou-se nortear os principais eitmsc necessarios para a
compreensdo dos construtos tedricos abordados nedialho. A seguir, seréo

apresentados os procedimentos metodologicos adotadimabalho em questao.
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3 Procedimentos Metodologicos

Neste capitulo apresentam-se os procedimentos dadotpara atender aos
objetivos de pesquisa propostos. Apresentam-sguarse delineamento da pesquisa,

0s critérios para a selecao do caso, aléem dasé&é&cde coleta e analise dos dados.

3.1 Delineamento da pesquisa

Para o alcance dos objetivos propostos, optou-sepoimuma pesquisa de
abordagem qualitativa, do tipo descritiva- analiticde corte transversal para a coleta
dos dados. A pesquisa qualitativa pode ser carzatier como a tentativa de uma
compreensao detalhada dos significados e cardiasisituacionais apresentadas pelos
entrevistados, em lugar da producdo de medidastitpievas de caracteristicas ou
comportamentos (RICHARDSON, 2008).

Foi utilizado como estratégia de pesquisa o estlel@aso. Segundo Godoi
(2007), o estudo de caso deve estar centrado em gsimacdo particular cuja
importancia vem do que ele revela sobre o fenbmanser investigado. Esta
particularidade torna o estudo um tipo de pesqeéispecialmente indicado para
problemas préticos, oriundos de situacfes indivgdeaociais presentes nas interacdes
cotidianas. Embora o estudo de caso se concentreanaira como uma pessoa ou
grupo de pessoas enfrenta determinados problenapoétante ter um olhar holistico

sobre a situacao.
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Para Oliveira (2007), o estudo de caso é uma égisatle pesquisa, que pode
ser adotada em diversas circunstancias, sendaarthente Gtil para compreender
fendmenos mais complexos.

O estudo de caso descritivo apresenta um relatedhddo de um fenémeno
social. E considerado importante na medida em quesantam informagdes sobre
fendbmenos pouco estudados. Frequentemente formambase para dados futuros
(GODOI, 2007).

Nesta pesquisa foi adotado um caso Unico, em ndusstria de injecdo plastica,
por poder aprofundar melhor as andlises e a comgieedos fenbmenos. Para Stake
(1988 apud GODOI, 2007), a principal diferenca enr estudo de caso e outras
possibilidades de pesquisa € o foco de atencaestpusador que busca a compreenséo

de um particular caso, em sua idiossincrasia encauplexidade.

3.2 Selecao do Caso

Primeiramente, foi selecionada para esta pesqumsa ampresa do Pdlo
Industrial de Manaus, uma empresa do ramo eletréeleo, porém devido a crise
econbmica que acometeu no mundo e no Brasil oeonrerarios problemas com
relacdo as empresas deste ramos. Algumas deixardoncionar, outras tiveram suas
producdes prejudicadas, optando por férias coketigaque inviabilizou o trabalho
nestas organizacdes. A pendltima empresa sele@prin reunido agendada que
estabeleceria 0 cronograma das entrevistas, teaedemissdo em massa dos gestores

dois dias antes da data marcada para a reuniao.
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Por ultimo, foi escolhida entdo uma empresa no rdmdnjecdo plastica, que
embora possua um quadro funcional um pouco redumzdocomparado com as
empresas contatadas anteriormente, estava fundomam a linha de producéo ativa e

permitiu a realizacao da pesquisa.

A selecdo da empresa Amazon Plasticos atende mandaéros critérios
estabelecidos como: localizagdo, disponibilidade Departamento de Recursos
Humanos e da Linha de Producédo da empresa paralizagdo das entrevistas e a
possibilidade de acesso aos documentos relativabssamteismo.

Os sujeitos escolhidos para a pesquisa, no cgaapo de operarios, deu-se pela
indicacdo do referencial tedrico, de que quantasrbaixo o nivel hierarquico, maior o

absenteismo.

3.3 Coleta de Dados

Neste estudo foram adotados dois métodos de cdéetdados: a entrevista
estruturada em profundidade e a analise documdrehm criados dois roteiros de
entrevistas. O primeiro roteiro foi utilizado corm Gestores da Area de Producéo e do
Departamento de Recursos Humanos (APENDICE A),gurs#o roteiro orientou as
entrevistas realizadas com os Funcionarios da dedaroducéo (APENDICE B).

Para Gaskell (2002), as entrevistas sdo adeqpadasnvestigar o que nao pode
ser diretamente observado, como comportamentogjmsenos ou interpretacdes
pessoais sobre 0 mundo ao seu redor. As entreYistan realizadas com o0s gestores e
funcionarios da Area de Producdo e com os gesttmeBepartamento de Recursos

Humanos, por considerar esta a melhor forma de @®engder a percepcdo que 0s
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mesmos possuem sobre comprometimento e a possigeéio que os mesmos fazem
sobre os fendmenos. Ainda de acordo com Gaskd)R)2@ entrevista individual ou de
profundidade € uma conversacdo que dura normalnesite uma hora e uma hora e
meia. Antes da entrevista, a pesquisadora teraagaep um tépico guia, cobrindo os
temas centrais e os problemas da pesquisa (GASKHEI(12).

Conforme Roesch (2007), a entrevista em profundidad técnica fundamental
da pesquisa qualitativa. E uma técnica demoradaeerequer muita habilidade do
entrevistador, onde o principal objetivo é entermlesignificado que os entrevistados
atribuem a questdes e situagcdes em contextos gunmadn estruturados anteriormente
a partir das suposicdes do pesquisador.

As entrevistas foram gravadas em audio e postegimt@rtranscritas pela propria
pesquisadora. Segundo Gill (2002), uma boa trag@erdeve ser um registro tao
detalhado quanto possivel do discurso a ser adaligatranscricdo ndo pode sintetizar
a fala, nem deve ser limpa ou corrigida, ela degestrar a fala literalmente, com todas
as caracteristicas possiveis.

Estas entrevistas ocorreram em quatro visitas aesa@ntre os dias 16 e 30 de
julho do ano de 2009. Nos dois primeiros encorfwoam entrevistados dois gestores e
na segunda, os outros dois. Fizeram parte destsegso® 0s quatro gestores que
compdem a Area de Producédo e o Departamento desReddumanos. A média geral
de duracéo destas quatro entrevistas foi de apamdmente dezoito minutos, cada.

Nas duas visitas seguintes, foram entrevistadospg@arios de um total de 38.
Este numero foi aleatério, e as escolhas dos mesmeosreram por parte do

Coordenador de Producdo, que conforme conveniérciimitacdo do tempo
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encaminhava um operario por vez para a entreista@édia geral destas dez entrevistas
foi de 9 minutos, cada.

Todos os respondentes foram receptivos, tanto doagios como gestores.
Alguns apresentaram um pouco de dificuldade enxgeesgsar, e alguns, num primeiro
momento, ficavam receosos com o fato de a entees&t gravada, mas logo depois de
tranquilizavam. Trés encontros que foram marcadoa p realizacdo das entrevistas
tiveram que ser desmarcados, um por morte de uwiofuério, outro por uma visita
inesperada pela empresa, da diretoria geral doogeupum terceiro, devido a um
treinamento que se estendeu mais do que o depattarde Recursos Humanos
esperava.

As fontes documentais, também utilizadas nestaupsgmuitas vezes sao
capazes de proporcionar ao pesquisador dadosesiiéiniente ricos para evitar a perda
de tempo com levantamentos de campo, sem contaemquauitos casos so se torna
possivel a investigagao social a partir de docuosef@IL, 1999).

Uma das fontes mais utilizadas em trabalhos deumssem Administragao,
tanto de natureza quantitativa como qualitativegristituida, conforme Roesch (2007),
por documentos como relatorios anuais da orgarozagateriais utilizados em relacdes
publicas, politicas de marketing e de recursos hosiadocumentos legais e etc.
Normalmente, tais fontes s&o utilizadas para comgfear entrevistas ou outros

métodos de coleta de dados (ROESCH, 2007).
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No Quadro 3, a seguir, apresenta-se a relagdo @nwbjetivos especificos e 0s

instrumentos de coleta de dados que foram empregado

Objetivos Especificos Instrumentos de Coleta de Dad
1. Verificar o entendimento sobre o conceito |de
comprometimento dos funcionarios e gestores da
Area de Producdo e dos gestores |dntrevistas com funcionarios e gestores da
Departamento de Recursos Humanos na Inddsthi@za de Produc&o e com os gestores dq
Amazon Plasticos; Departamento de Recursos Humanos.

2. ldentificar a percepgdo dos funcionarios| e
gestores da Area de Produgédo e dos gestoresEdtrevistas com funcionarios e gestores da
Departamento de Recursos Humanos sobreAma de Produg&o e com os gestores dd
possivel relagdo entre comprometimento| Bepartamento de Recursos Humanos.
absenteismo;

3. Levantar os indices de absenteismo na linha de
producédo da Industria Amazon Plasticos; Entrevistas com funciondrios e gestored da

Area de Produc&o e com os gestores dd

Departamento de Recursos Humanos €

Pesquisa Documental

4. Identificar, na percepcdo dos sujeitos, os motivos
geradores de absenteismo na Industria AmaZomtrevistas com funcionarios e gestores da
Plasticos; Area de Produc&o e com os gestores d(

Departamento de Recursos Humanos.

5. Analisar, a luz do arcabouco tedrico, a relagéo
entre comprometimento e absenteismo | na Nao houve coleta de dados para ess
percepcao dos gestores, funcionarios da linha dbjetivo, ele foi alcangado com a analise
producdo e gestores do Departamento | de dos dados coletados
Recursos Humanos.

D

Quadro 3: Objetivos especificos e seus respectivinstrumentos de coleta de dados.

A seguir sera apresentada a forma como os dadas fivatados e analisados
pela pesquisadora, com o intuito de alcancar ctigbg.

3.4 Andalise dos Dados

A analise dos dados foi realizada por meio do eng&zdo dos dados obtidos nas
entrevistas, com o0s gestores e com os funcionagiasa analise documental foram
trabalhados dados primarios e secundarios, dasnek fornecidos pela empresa sobre

os indices de absenteismo. As entrevistas foraenpigtadas mediante a analise do
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contetdo, para que se pudesse compreender a paostigéo entre comprometimento
e absenteismo na percepcao dos individuos envelvia@pesquisa.

A anadlise do conteudo € uma construcdo social moogualquer construgcédo
viavel, deve ser julgada pelo seu resultado. Em p@sguisa, o resultado vai dizer se a
andlise apresenta producdes de interesse e qutamesa um minucioso exame. A
metodologia da analise de conteldo possui um discalaborado sobre qualidade,
sendo suas preocupacdes-chave a fidedignidadeakdade, provindas da psicometria
(BAUER; GASKELL, 2002).

Segundo Vergara (2005), a analise do conteudo @ange trés etapas basicas:
(@) pré-analise, (b) exploragdo do material, @damento dos dados e interpretacdo. A
pré-andlise refere-se a selecdo do material e ibighf dos procedimentos a serem
seguidos. A exploracdo do material diz respeitm@lémentacédo destes procedimentos.
O tratamento e a interpretacdo, por sua vez, refesea geracdo de inferéncias e dos
resultados da investigagao.

De acordo com Bardin (2006), que guiou a andlistedeabalho, a analise de
conteudo é um método empirico, dependente do gdald a que se dedica e do tipo de
interpretacdo que se pretende no objetivo. A andléscontetdo é ainda, um conjunto
de técnicas de andlise das comunicacdes.

As respostas obtidas nas entrevistas foram alocslasordo com os objetivos
especificos que cada uma buscou atingir. Forardagiaategorias de analises, também
conforme o0s objetivos especificos. Sdo elas: comgtimento, bases do
comprometimento, absenteismo e motivos geradorapsnteismo. Logo apés, com o
cruzamento dos dados obtidos através das respididas, foi realizada a relacao entre

estas principais categorias.
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Para Severino (2007) a analise do contetdo é undoiegia de tratamento e
andlises de informagfes constantes de um documeoto, forma de discursos
pronunciados em diferentes linguagens: escritags,oimagens, gestos. Um conjunto
de técnicas de analise das comunicacbes. Trata-se @ompreender criticamente o
sentido manifesto ou oculto das comunicacdes. Erypbrtanto, a analise do contetdo
das mensagens, os enunciados dos discursos eaadausignificado das mensagens.

Roesch (2007) propde um roteiro simplificado pan@alizacdo da analise de
contetdo que engloba: definicdo das unidades dis@ndefinicdo das categorias,
codificacédo do texto com base nas categorias @jagaesentacdo dos dados de forma
criativa e interpretacdo dos dados a luz de teodakecidas.

Apés a andlise do conteludo das entrevistas e dasra#mtos, tanto nos dados
primérios como secundérios, foi realizado o cruzamedos dados. O uso de
documentos em estudos de caso pode corroborapezealas evidéncias encontradas
por meio das demais fontes de coleta de dadozadds.

Um documento é uma fonte de dados ja elaboradailsémte acessivel para o
investigador; e a maioria dos documentos € produndependentemente do propdsito
da pesquisa, sendo fundamentados no contexto; enpajudar o investigador a
descobrir significados, desenvolver compreensascaieir insights pertinentes ao
problema de pesquisa (MERRIAM, 1998).

Desta forma, foram analisados os dados registnao®siocumentos da empresa
e nas transcricdes das entrevistas com gestoremogorfiarios. As categorias e as
respectivas analises encontram-se exploradas riulcage apresentacdo e analise dos

dados.
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3.5 Limitacles

Na pesquisa qualitativa o pesquisador é considesagarincipal instrumento de
coleta de dados; e esses dados quando analisades) g uma visao particular de
mundo, e sao revelados por meio de ricas e exteesascoes (MERRIAM, 1998).

Ja em relacdo as entrevistas de acordo com RlB4], pode-se aumentar a
confiabilidade por meio de checagem de roteirosseltados das entrevistas por meio
dos entrevistados ou pares. Entre as principaigalides da entrevista, para Gil (1999),
esta a inabilidade do entrevistado para resportiEuadamente e a influéncia exercida
pelo aspecto pessoal do entrevistador sobre ovestado.

Para se tentar minimizar as limitacdes da utifivage entrevistas, optou-se por
realizar uma triangulacdo de fontes, entre as \@stas com os funcionarios, com 0s
gestores e com a analise documental.

Pode-se considerar outro limitador, o tempo rettuzpara as analises, em
virtude da dificuldade de encontrar uma empresaajelrdesse a requisitos minimos
para a realizacdo deste estudo. Como ja foi citedieriormente, o Polo Industrial de
Manaus foi afetado consideravelmente pela crise@uaa mundial, e isto atrasou
bastante, a coleta de dados.

Esperava-se também, encontrar documentos maidhalta da empresa
pesquisada, sobre absenteismo. Os relatorios healmd pela mesma, apenas
demonstram indices gerais de absenteismo dostoéstifos setores, ndo possuindo
dados mais ricos e detalhados sobre este fenémeno.

Contudo, apesar das limitacfes apresentadas togste, acredita-se que esta
pesquisa tenha alcangcado seu objetivo, e que teahtibuido para um melhor

entendimento dos fenbmenos estudados.
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Dessa forma, uma vez apresentadas as limitacGse éstudo, segue-se o0

capitulo referente a apresentacao e analise dasaehss.
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4 Apresentacao e Analise dos Resultados

O objetivo deste capitulo é apresentar e analsaesultados obtidos no sentido
de responder a questdo de pesquisa deste estlmimeaa o objetivo geral do trabalho
que foi verificar a possivel relacdo entre o comptimento organizacional e o
absenteismo na empresa Am&zBlasticos do Pélo Industrial de Manaus.

Este capitulo tem inicio com a caracterizacabtodas da pesquisa, apresentando
a seguir o entendimento do conceito de compromatongara 0s sujeitos, os indices de

absenteismo da empresa e 0s principais motivod@esdeste absenteismo.

4.1 Caracterizacdo do caso estudado

O Grupo FleX responsavel pela Amazon Plasticos foi fundado @me3maio de
1951. Durante mais de 20 anos esta industria, oedie a fabricacdo de tampas
metalicas. A partir da década de 70, a nova direlgdempresa amplia sua linha de
producao dando inicio ao desenvolvimento e fabéicale tampas de aluminio e, mais
adiante, tampas e embalagens plasticas.

Ao longo da historia o Grupo Flex consolidou-senogparceiro estratégico de
engarrafadores, empresas farmacéuticas, bem comecémlor de empacotamento e

outros produtos para a industria regional e mundial

Nome ficticio criado por questbes de sigilo.
Nome ficticio criado para o Grupo responsaved pehpresa onde se realizou esta pesquisa.
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Baseada em uma politica estratégica de expans®uled1999 a empresa
estabeleceu e conta com unidades de producéo guistes paises: Argentina, Bolivia,
Brasil, El Salvador, Guatemala, México, Peru e Répa Dominicana.

A trajetdria industrial do Grupo Flex, sua perntdeeinovacao tecnologica,
assim como a patente exclusiva de seus produtomjtpea empresa criar e fornecer
produtos de alta qualidade, respondendo assim igéneias e necessidades de seus
clientes. Entre os principais clientes do grupdaastUnilever, Coca-Cola, Pepsi,
Colgate-Palmolive, Danone, Nestlé, Ambev, entrerasut Os principais produtos
produzidos pelo grupo sdo: tampas plasticas e icetalpreformas e embalagens
plasticas, rigidas e flexiveis. Estes dados foratidos através do site oficial do grupo.

A Amazon Plasticos foi fundada em Manaus no diad@ljulho de 2008,
produzindo tampas plasticas, conforme figuras 3 éofecendo para a Coca-Cola e a
Ambev. Toda sua producéo ja tem destino certo epigarantida. A empresa possui
no seu quadro 55 funcionérios, divididos nas admaproducao, logistica, qualidade,
manutencgdo e administragdo. O organograma da esmgmesntra-se no anexo 2.

Em 13 de agosto de 2009, foram criadas a miss&sda e as politicas da
Amazon Plasticos, descritos a seguir.

» Misséo: fabricar embalagens plasticas garantinsltiafacdo de nossos clientes,
atraves de solucdes, inovacgdes, qualidade e cumtgsetitivos;

e Visao: ser reconhecida como referéncia no mercado que atuamos,
desenvolvendo produtos de gieformance e gerando retorno financeiro;

» Politicas: ser ético, sistematizar os processasnos através do Sistema de

Gestao de Qualidade, buscando a melhora continnass®s produtos; manter

como fornecedoras empresas comprometidas com &@agmle a inovacéao,



61

buscando um aperfeicoamento mutuo; fomentar e maellas relagbes inter-
pessoais e com a empresa, reconhecendo os eséocpudribuicdes de nossos

colaboradores e compatibilizar os efeitos de noasaglades com o cuidado

com o0 meio-ambiente, preservando locais de tralsbhdéveis e seguros.

Figura 3 — Modelos de tampas plasticas Figura 4 — Modelos de tampas
para refrigerantes para energéticos

Apés esta caracterizacao é apresentado o entertdis@ire comprometimento
na percepcado dos Gestores da Linha de Producéo [Repartamento de Recursos

Humanos (DRH).

4.2 O conceito de comprometimento na percepcao
dos Gestores de Producao e do DRH

Apresenta-se, a seguir, 0 conceito de comprometonea percepcao dos
Gestores da Linha de Producdo e do Departament8edarsos Humanos. Foram
entrevistados o Diretor Geral (DG), o CoordenaderFdoducdo (CP) a Gerente de
Recursos Humanos (GRH) e a Analista de RecursosaHosnARH).

Observou-se que na visao desses sujeitos 0 corapnoemto diz respeito a um

forte envolvimento do funcionario com a empresaimsfuncionarios comprometidos



62

precisam ser responsaveis com o processo totalisane dar o melhor de si, estar

comprometidos com uma producdo de qualidade, dessjaa tarefa a que se propde

concluida, doar-se para a empresa. Pode-se peigabearstes gestores nao possuiam
um conceito consolidado sobre comprometimento, d@wecessidade da construgcao
deste conceito baseado na fala dos mesmos. Digenente dos constructos tedéricos a
respeito do tema, o conhecimento dos mesmos é adak dia-a-dia e no senso

comum.

Com base em trechos das respostas obtidas com estor€s sobre o
entendimento de comprometimento verifica-se umaréoméga com as idéias de
Mowday; Porter e Steers (1998) os quais caractarizamprometimento como um
relacionamento ativo em que funcionarios preocupamem o bem estar da empresa.
Também de acordo com Bastos (1996), autor do dondei comprometimento que
embasa este trabalho, colaboradores comprometaasos objetivos da organizacdo
tém interesse em fazer o que for preciso paraidtagVerifica-se entdo a visdo de
comprometimento como algo além do cumprimento dgrase e procedimentos,

conforme apresentado nos trechos das respostdaglgxpostas abaixo.

(...) o comprometimento é aquilo que ele tem dehargbara oferecer
para a empresa (...) a pessoa comprometida é agueteligado com
0 processo, muito ligado com os padrdes de quajdamn a empresa
em si (...) porque s6 o fato dele ir todos os gas o trabalho e ndo
faltar, isso ndo quer dizer que ele & compromefid) estar
comprometido € buscar sempre algo a mais, ter iodgetde
crescimento ndo s do aspecto econdmico, mas tasidal. (DG).

(...) quando a pessoa da o melhor dela, quandoctmhario consegue
perceber a necessidade e doar de si para atingitoage doar,
perceber o que a empresa precisa (...) € aquedaggsie realmente
veste a camisa... (GRH)
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(...) comprometimento pra mim é responsabilidade,cémpromisso
gue vocé tem com a outra parte, assim como vocé&li&ios, vocé
tem deveres (...) é estar comprometido com aquile gocé faz
(ARH).

Pra mim comprometimento € o desejo de ver conclutk tarefa, de
ndo desistir daquela tarefa até concluir. Comprionegito seria isso,
ndo se dar por vencido no primeiro obstaculo, mascupar
alternativas (CP).

Apbs compreender o conceito de comprometimentpeneepcao dos Gestores
de Producédo e do Departamento de Recursos Humariooamesentado o conceito CE
comprometimento na percep¢do dos Funcionarios @m Ae Producio, descrito a

seqguir.

4.3 O conceito de comprometimento na
percepcao dos Funcionarios da Producao

O conceito de comprometimento na percepcéo destesoharios mostrou-se
bastante diferente dos gestores. As respostassapgoguntas deveriam compor a idéia
sobre este conceito, a primeira pergunta buscagatendimento dos mesmos sobre
comprometimento e a segunda as caracteristicagndéunicionario comprometido.
Porém os operarios tiveram dificuldade em compreeaddiferenca entre a definicdo
de comprometimento e os indicadores de um fundm@mprometido. Foram entéo,
condensadas as duas respostas, e extraido traghosethor explicavam este conceito.
Podendo-se concluir que para estes funcionariayngprometimento esta ligado ao
cumprimento de normas e regras, ndo envolvendo adampentos, além disto. Nao
demonstraram nenhuma necessidade de identificam@oac empresa para que haja

comprometimento, como mostram os trechos a segquir:
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(...) a empresa faz uma norma e a pessoa precisarpEometer com

0 que vai fazer, na integragdo a empresa perg\aa@ vai poder

fazer isso e isso? Comprometimento é isso, faagtcaque pediram

(...) é aquele funcionario que mesmo que ele chaggasado ele vem.
Podia pegar um atestado pra ndo ser descontadaso,anas nao, ele
vem mesmo atrasado (OP3)

(...) a pessoa se comprometer com as normas dasampieedecer e
fazer tudo aquilo que tiver que fazer nos seusddsunomentos (...) €
cumprir com 0s seus deveres sem que outra pessoseprficar
mandando ele (OP4).

Realizar uma tarefa da melhor forma possivel €. @lcancar metas,
independente do setor (...) vai tanto da pontuddiddo funcionério,
como da higiene ... (OP6).

E a pessoa comprometida no dia-a-dia com todagiddades da

empresa, comprometimento com horério, com a fregéégn.) € um

funcionario que nao falta, que ndo atrasa, quen@ee presente nas
atividades da empresa (...) e que ta sempre mdiivas colegas
(OP7).

Neste grupo de funcionarios percebe-se uma ligegdoa empresa, afinal estes
funcionarios permanecem em seu posto de trabatiréppsem grandes vinculagoes.
Buscando a revisdo de literatura encontra-se Bemdelarques e Veiga (2000) que
afirmam que o termo comprometimento suscita digeisgerpretacdes, consistindo
basicamente em atitude ou orientacdo para a ogg#iuiz 0 que une a identidade da
pessoa a empresa.

Pode-se verificar entdo que o entendimento sobrecomceito de
comprometimento € bastante diferente para estssgdopos pesquisados: o grupo de
gestores e de funcionarios. Enquanto o primeirediia que comprometimento € uma
forte ligacdo com a empresa, uma identificacdo oerseus objetivos, uma busca para

atender as expectativas da empresa, 0 segundo, goepcebe comprometimento,
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principalmente, como cumprimento de regras estifadapela empresa. Além disso,
comprometimento na percepc¢do dos operarios é uaralgrtroca, se por um lado a
empresa cumpre com as regras oferecendo o empregagando os salarios, o
funcionario deve ser comprometido, que para elgichmente é cumprir regras, como:
chegar no horario, ndo faltar e atingir metas.

Os operérios dificilmente serdo comprometidos er@gpcado dos gestores, pois
o entendimento de comprometimento é bastante dtterpara ambos. Os gestores
esperam e cobram um funcionario comprometido, Gua ples significa uma doacéo,
uma identificacdo, um apego afetivo com a empresas funcionarios percebem-se
comprometidos quando cumprem com as normas e regpastas pela empresa, que se
distancia bastante da idéia dos gestores.

Ao serem indagados sobre o seu préprio comproragtomn varios funcionarios
afrmaram que se consideram comprometidos. Estéévidoos justificam sua
percepcéo, sua crenca de que sdo comprometidasddizpie n&o faltam e quando o
fazem é com atestado, de forma justificada, quatdsam é por conta do transporte
publico, visto que a empresa ndo fornece transp@recuram fazer tudo certo,

seguindo as normas. Conforme pode ser percebidiveub®os abaixo:

Me considero, porque eu obedeco as normas da emptas
entendendo? Se eu tenho obrigacdes, eu cumprodéairmo pra ndo
ser chamado atencédo, eu me acho um cara comprorfi@f\).

Sim, porque primeiro: apesar de ta ha pouco tergpg até agora eu
nao faltei, eu to sempre atento pra fazer as coisagas,
principalmente o que o lider e as pessoas maiavéiam, eu facgo ...
(OP1).
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Outros funcionérios acreditam que ndo sdo compidose por j4 terem
encontrado algo melhor, ndo possuem mais desejpedvanecer na empresa. De
acordo com Kanter (1997) as mudangas no ambiegenizacional atuam no sentido
de fragilizar o vinculo com a empresa e o fortaherito com a prépria profissado. A fala
a seguir descreve bem esta situacdo, onde o vimomo a instituicdo € fragil e a

preocupacdo maior se da com a propria profisséo.

Com a Amazon Plasticos eu ndo me julgo ndo, porque
atualmente eu to esperando uma convocag¢ao dumrsongue

eu passei, entdo eu ndo tenho mais interesse thampsser na
empresa, mas eu nao deixo de estar aqui, as vazelsego
atrasado (...) se eu fosse querer ficar na empfesaia manter

um padréo (OP5).

Houve ainda funcionario que ja teve uma atitudagrometida, porém hoje nao
mais. O OP10, afirma que ja foi comprometido, mas cpmo a empresa “nao prestou
atencdo nele”, indo buscar fora da organizacaoopegsara assumir fungées com um
conhecimento técnico maior e que ele se julgavaazape assumir esta
responsabilidade, perdeu o interesse pela empPesa. Bastos (2004) a natureza do
processo de trabalho, crescentemente sob o etstoavas tecnologias, requer todo um
ajuste da relacdo individuo versus forca de trabhallinculo primario, fonte de
recompensas intrinsecas e de expressdo de valaisscemtrais na vida pessoal. Os
funcionarios percebem a promocéo, a transferénaia pm determinado setor que
exige mais capacidade de um funcionario, como rpeosa e devido a isso, ser
promovido proporciona uma valoragao pessoal.

Quando os Gestores sao perguntados sobre o coetpreanto dos

funcionarios, do grupo, eles demonstram acredites grande parte ndo se mostra
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comprometida, ja que eles esperam mais do que glesncumprimento de normas e
regras. Na percepcao dos gestores como os funidsrm@mssuem pouca expectativa de
crescimento, néo valorizam a sua funcdo dentradeganizacéo e principalmente por
ndo terem metas e objetivos profissionais clamsatse dificil o desenvolvimento do
comprometimento. Consoante com alguns tedricos cbtathieu e Zajac (1990),

Kanter (1997), Bastos (2204), baixos niveis hiar@ap, trabalhos rotineiros e
repetitivos estdo relacionados com baixos niveisaeprometimento. Estas idéias
expostas pelos teoricos citados acima, corroborameatidade encontrada nesta
empresa. Alguns gestores justificaram o ndo cometiomnto dos funcionarios da

Linha de Producao da seguinte forma:

Bom, esse nivel de colaboradores, eu acho muitécildib
comprometimento deles. (...) essas pessoas nam fplanos, néo
pensam na vida daqui ha trés anos (...) quandot@ géo tem um
desafio para alcancar, uma meta para atingir, ea-di@ se torna
monaGtono, se torna assim, sem motivos para fazey. (C

A maioria ndo sdo comprometidos. Eles ndo dao mlmrcargo que
eles tem, e ndo procuram se capacitar pra podedagiela situacao,
entdo é muito assim, eu diria assim, eles querdheiceem plantar.
Na minha opinido, os comprometidos sdo 0s mais roadaqueles
gue tem responsabilidade em casa, que tem fillppgeeendo pensam
s6 no hoje (ARH)

Faz-se necessario destacar a resposta da GereRecdesos Humanos. Esta
gestora é corporativa, sendo responsavel por vamégades fabris do grupo. Na
opinido dela, o problema da falta de comprometimelestes funcionarios esta ligado
as questdes culturais do local, nada tendo havarrdeel hierarquico, idade, grau de
instru¢cdo ou aspectos rotineiros da funcdo. A met@macontato com esta mesma

funcao, nas diversas linhas de producao de divéosass, dentro de Brasil e fora dele,
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e segundo ela a realidade do descomprometimentmiado no estado do Amazonas
ndo é encontrado em nenhum outro local. Como r@ccdeste trabalho analisar a
relacdo do comprometimento com a cultura, sugepstgetema para pesquisas futuras,
principalmente enfocando esta influéncia da cultaraazonense nas relacdes de
trabalho. Segue abaixo, trecho da entrevista ssldizcom a Gerente de Recursos
Humanos:

Aqui tem uma coisa muito diferente na regido de alian eu tenho a
oportunidade de trabalhar em outras empresas dmo geuaté em
outros paises, e a cultura é uma coisa muito imptart que determina
muito, a cultura € tudo, principalmente no aspedto
comprometimento (...) eu tinha uma frustragdo mgremde aqui (...)
e cheguei a concluséo de que isto é local, é aljlt:im outras regiées
do pais os profissionais tem um outro comportamenpreocupacao
com a carreira € muito grande, e aqui o lado iol®l esta
totalmente solto. Aqui o profissional ndo pensgutaro, nao pensa
em formar carreira, e isso eu to falando em variesis. Pra vocé ter
uma idéia, muitas empresas aqui no Pélo sé contrgistores de
outras regides do pais, pela questéo culturaRH)G

Os funcionarios também foram incentivados por peegunta a analisar o
comprometimento do seu proprio grupo, e, emboravmivos diferentes dos gestores,
também chegaram a conclusdo de que o grupo num mddopode ser considerado
comprometido.

Eles foram perguntados se acham o grupo comprdonedm a empresa e 0 por

que. As principais falam estdo expostos na Tabela 1
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Mais ou menos. O nosso grupo nunca vem completd, tem que redobrar o trabalho pra cobrir o
trabalho do colega... (OP1)

Acho que néo, sinceramente, eu acho que ndo é ocamepdo, porque ndo da pra separar um do outro,
se um falha, o grupo inteiro falha. (OP2)

Quarenta por cento ndo. Eu mesmo ja tentei empalgans, s6 que ndo querem (OP3).

Vamos dizer que o grupo todo ndo, sempre tem urha, falguém que ndo cumpre com as suas
obrigacdes (OP4).

Nem todos, existem aqueles que ddo sempre umarat@P5).

Eu acho que deixa muito a desejar (...) a questdqudlidade deixa muito a desejar, por causa das
pessoas que trabalham (OP6).

No maximo cinqlienta por cento das pessoas aquicsiprometidas... (OP7)

N&o, porque a empresa da pouco motivo pro fundiom@ntinuar, € a maioria ndo tem paciéncia pra
esperar... (OP8).

Muitos sim, mas muitos ndo, porque eles ficam espkr pela empresa, futuramente talvez, a coisa pode
ficar melhor (OP9).

O grupo é grande, mas eu acho que ndo, ndo terfe agqureprometimento ndo (OP10).

Tabela 1: Respostas dos operdrios quanto a percepgdeles sobre o comprometimento
do grupo

Como se pode perceber hd uma incoeréncia entrerabagio sobre o
comprometimento pessoal e a avaliacdo do compror@eto do grupo. Quando os
operarios estdo fazendo uma auto-avaliacdo solmenprometimento a maioria se
avalia positivamente, porém quando o foco da ag@biaparte para o grupo, 0S
funcionarios o percebem como ndo comprometido,oborando com a idéia dos
gestores no sentido do ndo comprometimento. Poénérexplicito em todas as falas
dos funcionarios, as raz6es do grupo nao ser congtido. Todavia, dois funcionarios
do grupo, responsabilizam as politicas da empresaoc fonte da falta de
comprometimento.

De acordo com Muller (2005), a empresa para satawompetitiva necessita de

pessoas comprometidas com a organizagdo, e panatqueconteca se faz necessério
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gque a empresa possibilite condi¢cdes de que seabaratores alcancem seus objetivos
pessoais. Os funcionarios demonstram acreditarisiaendo esta acontecendo nesta
organizacdo, pois é recorrente a idéia entre edegud a empresa estd oferecendo
pouco, e muitos ndo possuem paciéncia para egpezaas coisas mudem, como assim
muitos verbalizaram.

Apos identificar como Funcionarios e Gestores deaAle Producio e Gestores
do Departamento de recursos humanos entendem commento, partir-se-a para a

verificagdo das bases do comprometimento presembss operarios, segundo a

percepcéo dos mesmos e dos gestores.

4.4 Bases do comprometimento dos Operarios, nas sua
proprias percepcdes e na percepcao dos Gestores

Aqui serdo abordadas as bases do comprometimesatoperarios, conforme as
suas proprias percepcoes e a percepcao dos gedtoPesducédo e do Departamento de
Recursos Humanos.

No relato dos funcionarios, conforme exposto nadpo 4, foi possivel verificar
as trés principais bases de comprometimento.

Embora o comprometimento instrumental tenha predada, em detrimento
das bases afetiva e normativa. Grande parte estabelna relacdo de dependéncia
financeira com a empresa, necessitam dela para pagantas, para manter a familia.
Alguns percebem a oportunidade do trabalho como pwsaibilidade de aprendizado
que proporcionard uma qualificacdo maior e assioard mais facil buscar novos
empregos. Outros acreditam gue como as ofertamgesgo estéo dificeis, € melhorar

permanecer no mesmo local de trabalho. Todas e#tes;0es caracterizam a base
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instrumental, onde os custos de deixar a empresgais®s como altos e os sacrificios
pessoais que serdao impostos com esta decisdobsmtamte elevados. Ha uma idéia de
troca, o funcionario oferece sua permanéncia a esapdesde que seja vantajoso para

ele.

Relato dos Operarios Bases do
Comprometimento

O mercado de trabalho |a fora ta dificil, ta rummnha area era eletroeletréniga, Instrumental
e aqui to conhecendo mais, ai pretendo ficar maisempo (OP1).

Eu vim mas sem intencao de trabalhar nessa areharérea é informatica, mas  Instrumental
como eu nao tenho curso nessa area, vou ficandfic&caqui por ndo ter uma
outra opc¢ao ainda (OP2).

D

Como a empresa comegou, eu posso comecgar junto et@maté eles m Instrumental

observarem e se de repente aparecer algo melharipraai eu saio (OP3).

Eu preciso ajudar a minha familia, mais do que {@fe4). Instrumental

Eu nunca fui um profissional de deixar a empresanéa. Eu acho injusto (..|) Normativo.
porque o que eu fagco na empresa, a funcéo queeegoexu nunca deixei de ser
profissional (OP5).

Bom, pra falar a verdade, nessa questdo ai a empaedeixando muito 4  Instrumental
desejar, ndo ta oferecendo muita coisa que fagmte dicar (...) mas eu preciso
do dinheiro, preciso sobreviver (OP6).

Em primeiro lugar é porque eu gosto. Eu acho quenmos que vocé, quando Afetivo
entra na empresa, se vocé ganha o dobro, mas gasaanterior, e nesse vocé
ndo gosta do servico, acaba desmotivando. Entéwejpa vocé tem que gostar
daquilo que vocé faz. Eu gosto do que eu faco (OP7)

O motivo que me faz ficar aqui é o aprendizadogB®muando eu cheguei adui  Instrumental
eu nao conhecia o processo, ai fui aprendendoceigraprender cada vez mals,
porque a empresa é nova (...) ela vai subindo wauwsubindo jun to com ela,
esse é 0 meu objetivo (OP8).

Justamente a necessidade, a gente precisa ddoadlaldinheiro pra se manter,  Instrumental
tanto pra manter a casa como a familia (OP9).

Eu tenho familia, apesar de tudo, o pouco que gagha d& pra me segurare Instrumental
segurar a minha familia. To fazendo uns cursos,sgueles ndo aumentaren] o
meu salario, eu procuro outro la fora, melhor cgseeaqui (OP10).

Quadro 4 - Bases do comprometimento dos operariosm base no relato dos mesmos.

Neste sentido, fica muito dificil vincular o fupoiario a empresa, € como se o
mesmo estivesse “passando uma chuva” relato deegtargou seja, o funcionario esta
naquele momento necessitado deste emprego e pesnangpenas enquanto esta
necessidade existir e até que outra oportunidads wantajosa apareca. Ndo hé

preocupacao com a empresa em gue se esta vincadamento.
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Para Allen e Meyer (1991) o comprometimento imegntal ou calculativo,
necessidade de permanecer na organizacao, seeilavdksdo a partir de dois fatores
antecedentes: a) a magnitude de investimentos fpétm empregado na organizagao e
b) a falta de alternativas de empregados no meré¢zata alguns esse foi exatamente o
ponto de origem desta permanéncia dele no empesgduncéo da crise econémica
gue assola o pais e 0 mundo, com a escassez dosges)e melhor permanecer onde
se esta.

Houve também o relato de um funcionario com comgtomento de base
afetiva, 0 mesmo expds que ndo adianta possuiraldrics melhor, se o individuo nao
gostar daquilo que faz. Esta é uma caracterisédaade afetiva, onde o funcionario se
sente emocionalmente ligado, identificado e endolvcom a organizagdo. Este
funcionario é oriundo da mesma empresa, vindo de @stado para treinar 0s novos
funcionarios na instalagdo da empresa em Manauss Aste treinamento, permaneceu
como funcionario, pois a planta de S&o Paulo fdid€ea.

Dentro do grupo entrevistado, um funcionério agmésu comprometimento de
base normativa, tendo uma obrigagdo moral para eommpresa. Mostrou-se
preocupado com o profissionalismo, com sua obrmagé& manter sua imagem
profissional, pois o funcionario deve ser respoakpglos erros e acertos.

Quando os gestores foram entdo questionados sdlpe de comprometimento
que liga os operdrios a esta empresa, as respostas bastante variadas. Faz-se
necessario ressaltar que, no caso dos funcionféoiss se percebem comprometidos e
explicam o que os mantém na empresa. Ja 0s gesam@Eam o que eles acreditam

fazer a ligacdo do funcionario com a empresa, ncasddéam que uma minoria se
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apresenta de forma comprometida. O Quadro 5 repraslprincipais falas dos gestores

neste item.

Relato dos gestores sobre o comprometimento dos cfugos Bases do
comprometimento

Acho que sdo pessoas que buscam, que tracam s@bagessoas que tem uma Instrumental
meta pra vida delas. Sao pessoas que tem uma daakeirum pouco maior, neg,
ndo sdo pessoas muito velhas, mas também nao rsfosg@..) sdo pessoas gue
sabem o que querem pro futuro (DG).

Eu acho que tem um pouco assim, de lealdade cogesisres, eu sinto assim, Afetivo
porque como eu também sou leal, eles esperanfe@ldade com os gestoreq e
com a empresa, mas principalmente com os gesiBrid)

Eu acho que é a vontade de ver realizada aqueldaate dele, é uma Normativo
responsabilidade dele, que independente do reeultzal ta exposto o se
profissionalismo (...) Bom, sou eu que to fazeraddéo se der certo ou errado é
0 meu profissionalismo (CP).

c

Eu acho que eles se comprometem com a familia, goem ta em casp  Instrumental
esperando o resultado desse trabalho dele, achelegise comprometem com jos

filhos, se comprometem com a esposa, e se compraroat ele mesmo, com|a
questdo profissional, com o crescimento profisdjonado ha um
comprometimento com a empresa (ARH).

Quadro 5- Bases do comprometimento dos operarios na percepcdos gestores.

Entre os comprometidos entdo, na opinido dos gsstoi possivel verificar a
base afetiva, quando a Gerente de Recursos Hunmmedita que a lealdade aos
gestores e a organizacdo € o que compromete osranos. Para o Coordenador de
Producgédo, o comprometimento dos funcionéarios &xéld ao aspecto moral, de dever,
ja que o funcionario se compromete com o resulfimdd que 0 sucesso ou insucesso é
sua responsabilidade. Para o Diretor Geral, a d@s®wmprometimento é instrumental,
pois segundo ele, as pessoas comprometidas salasaque tracam metas para sua
vida, sabem o0 que querem, e, portanto, véem naniaeggio uma forma de alcancar
seus objetivos, caracterizando assim, uma trocan& mecessidade do funcionario.
Também atribui & idade como uma variavel relevgrdea ele pessoas muito jovens,

com mais oportunidade, tendem a ser menos compdaset
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Todavia, percebe-se na visdo da Analista de Resitemanos o discurso mais
compativel com o relato dos operarios, ela faz lettara bastante coerente sobre o
comprometimento do grupo de producao. Pode-ser sjymesta compatibilidade seja
em funcdo da analista ter mais contato com estesoiuarios e devido ao fato de ela
também se tratar de uma funcionaria sem um nieghittjuico muito elevado e de certa
forma, proxima do nivel deles. Esta funcionariabatr o comprometimento dos
operarios como instrumental, no sentido que 0s raggIMeocupam-se com a esposa,
com a familia, com os filhos, com quem estd em eag&rando por este ordenado.
Além disso, é bastante claro para ela, que 0s mM®esrtA0 Se preocupam com a
organizacao.

De acordo com Meyer e Allen (1991) empregados fmte comprometimento
afetivo permanecem na organizacado porque quereuelesjcom comprometimento
instrumental permanecem porque precisam; e agoetesomprometimento normativo
permanecem porque sao obrigados. Analisando egteesa) percebe-se que grande
parte dos operarios permanece na empresa pelssitecksde manter uma familia, de
honrar com seus compromissos financeiros. E, cadogercebem uma equidade entre
as contribuicbes prestadas a empresa e as recaspsstglas por fazer parte dela, ndo
se esforcam para permanecer na organizacdo. Hatgiage entre as recompensas
recebidas e necessidade ou ndo de se manter nasam@rbastante visivel no trabalho
de Costa (2007). Ainda segundo o autor, essa relagésenta-se satisfatoria quando
individuo verifica que as recompensas tais comédrisastatus e liberdade, atendem as
suas expectativas e necessidades. Contudo, ndeatidade presente no estudo desta

organizacdo, pois para os funcionarios esta rel@caosatisfatoria, pois, ainda na
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opinido dos funcionérios, as recompensas recelsi@aspoucas para manté-los nesta
organizacao.

Verifica-se ainda uma combinacdo de diferentesisiie combinagédo dos trés
componentes, afetivo, normativo e instrumental,faome propdem Allen e Meyer
(1990), pois na analise deste grupo de operarieeipe-se uma forte necessidade, uma
forte obrigacdo, mas um baixo desejo de permamacempresa.

Estas conclusdes expostas acima foram obtidagatdas seguintes questdes:
para 0s operarios a pergunta realizada foi: O gi@zt permanecer neste trabalho? Esta
pergunta teve como intengdo compreender o queditgs operarios a esta organizacao,
e assim, poder estabelecer as bases do compromtgtiooen relagdo a empresa.

De acordo com os gestores entdo, é possivel oarifas trés bases de
comprometimento. Dois deles demonstraram acrediiz@ o0 comprometimento
existente entre os operarios é de base instrumemebcupados consigo, com suas
familias, com seus compromissos pessoais. Uma @ktergs percebe a existéncia do
comprometimento afetivo, de uma lealdade com gestercom a organizagéo. E o
coordenador de producéo percebe os funcionariespados com o dever, com aquilo
que é certo ser feito dentro da organizacao e engyeofissional.

Para Bastos (1993), pesquisas na area dos congesjuencomprometimento
confrmam a hipétese de que o comprometimento coralumenores indices de

absenteismo. Em razao disto, discutir-se-a a sezplindices de absenteismo.

4.5 Absenteismo

Aqui serdo discutidos os indices de absenteisnusasaou motivos que levam

0S operarios a se ausentarem do trabalho e asgc@meéas do absenteismo.
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4.5.1 indices de Absenteismo

Neste tépico serdo apresentados os indices denteisseo na opinido dos
operarios e gestores. Foi realizada a seguintaipergara os gestores: Vocé classifica

os indices deste setor, como baixo, médio ouRtpqué?

... médio (...) na condicao atual, pensando aqui em Marguestem
uma fabrica de atestados médicos, entdo é muilddéar, se o cara
ta se sentindo mal ou simplesmente néo ta a fitrathalhar, ele vai e
pega um atestado médico e pronto... (Diretor Geral)

Altissimo (...) o funcionario aqui ele néo planta, ele j&rgsempre
colher, colher, é o imediatismo total, e eu ache quprofissional
daqui ele ainda n&o percebeu isso (Gerente de SescHumanos).

Alto, nés temos quatro grupos de trabalho que se nevaadongo da
semana, e sempre nds temos pelo menos uma faltiep adkn cada
grupo, e essas faltas eu acredito que seria pédad@ visdo (...) Os
funcionarios vivem o dia-a-dia, e a gente ndo pager assim, a
gente tem que viver o hoje, mas plantando para @nh#n
(Coordenador de Producéo).

Eu diria que émédio, logo no primeiro ano foi muito alto, porque a
gente percebe nas pessoas que elas precisam deeguranca, entado
como a empresa tava comecando, isso reflete nelesgmecamos
com pessoas muitos jovens e sem experiéncia e sddpoios
buscando pessoas mais maduras... (Analista degsddumanos).

Para os operarios, a pergunta realizada parataetecindices na opinido deles
foi: Vocé acha que o numero de faltas das pessoasul grupo de trabalho é baixo,

médio ou alto. Por que? As respostas encontrama-3alela 2, a sequir:
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indice Indicador

(OP1): E alto, muito gente falta, no meu turnostras
(OP2): E alto, do grupo é alto. Porque tem unsscafaque néo é bom
citar o nome, mas eles faltam bem.

Alto (OP7): Eu acho alto. Eu levei um bom tempo pra costamar com isso
aqui, e ainda ndo me acostumei bem, eu trabalhavaam Paulo e era
completamente diferente, eu ndo sei se é caramarfaqui, eu ainda
ndo consegui entender o por que.

(OP3): De faltas assim, é médio, porque nao faltem muito, nem
pouco.
(OP5): Eu acho que é médio, porque sempre tem uoutpa faltando. E
ai tem outros que por tantas faltas acabam entrandwa adverténcia,
suspensao e isso prejudica o grupo.

Médio (OP8): Eu diria que é médio, eu ndo tenho muitde@s, mas nao chega
a ser muito alto.
(OP9): E médio, porque a maioria falta, e hoje eém @ mais facil
justificar uma falta, sempre tem um conhecido gegapum atestado pra
gente, é facil arrumar, acho que por isso as pss®aonfiam mais.
(OP10): E médio, ndo tem aquele indice tdo altfalties nao.

(OP4): Eu acho que do grupo todbaéxo, as pessoas nao faltam muito.
Baixo (OP6): E baixo, pelo tempo que eu to aqui eu ache € baixo,
principalmente no meu turno.

Tabela 2 - indices de absenteismo levantados petyserarios

Neste trabalho optou-se por adotar o conceito lf=rdeismo proposto por
Penatti Filho (2006), que se refere ao termo coomdrale das auséncias nos momentos
em que os trabalhadores encontram-se em seu tenggoamado de jornada de
trabalho. Segundo o autor o conceito pode aindaaapreendido pelo somatorio dos
periodos em que os empregados de determinada zagaaiausentam-se do trabalho,
incluindo atrasos. Penatti Filho (2006) desconsidérias, repouso semanal, feriados e
greves, levando em consideracdo apenas as ausé&usasnomentos em que O
funcionario deveria estar no trabalho, porém imcloi as faltas justificadas.

Verifica-se em alguns relatos, a procura pelaatesmeédico para a justificativa
da falta, e consequientemente a auséncia do destesti falta na sua remuneracéo.
Para Penatti Filho (2006) o absenteismo tem untoetkiplo: do ponto de vista do
trabalhador, a possibilidade de desconto no saldei@emissdo e de outros problemas

correlatos; do ponto de vista da organizacdo dmlina, a dificuldade de realizacdo do
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trabalho previsto e os prejuizos decorrentes. Nsb adesta empresa estudada, os
prejuizos parecem ser maiores para a organiza@ie,cemo citado por um dos
operarios e por um gestor, a “fbrica de atestatfticos” facilita 0 absenteismo.

Outro aspecto relevante para analise do absemte@imrespeito ao tempo de
faltas consecutivas. No grupo dos operarios, persebque o indice de faltas € alto,
com uma caracteristica de ausentarem-se muitas \mreapenas um unico dia e
poucos sdo os afastamentos com varios dias congecde auséncia. Para Edwards e
Whitston (1993) é importante analisar separadamgnipos de trabalhadores que se
ausentam poucas vezes por muitos dias consecutisgseles que se ausentam
constantemente por poucos dias consecutivos, pen®tain diferentes problemas,
causas e solugcdes. Também constatam que ausémoiasmgpdas costumam ser
genuinas. No caso do grupo de operéarios estudadi@se-se, de acordo com o
referencial apresentado e com relatérios de aldisemtedisponibilizados pela empresa,
conforme ANEXO 1, que como estes funcionarios faligeralmente um unico dia,
porém com bastante repeticdo, que estas auséoip®sco genuinas.

Spector (2008) afirma que muitos trabalhos exigerpresenca de alguém
guando a pessoa responsavel pela tarefa ndo esténf@m. A auséncia exige entao
contratacdo de pessoas para realizarem essa @igBstitO grupo de operarios da
empresa estudada trabalha em um regime de tratbali@/36 horas, ou seja, trabalha
12 horas de um dia e folga o proximo dia inteiendb que retornar no proximo.
Quando um funcionéario falta, é acionado um colagase encontra em folga, para que
0 mesmo possa realizar esta substituicdo. Neste oasincionario trabalha trés dias

consecutivos, pois, trabalhou no seu dia normal,tradalhar em sua folga, para
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substituir o colega, e no proximo dia ja é o setralealha, isso acarreta em um desgaste
muito grande para este funcionario.

Analisando os documentos disponibilizados pelares® percebe-se que as
faltas, justificadas ou ndo, geralmente ocorrendinuinico, ou seja, ndo ocorrem faltas
em Varios dias consecutivos. Porém, este fendmdrasténte repetitivo, o funcionario

falta um Unico dia por més, mas reincide em véarieses do ano.

4.5.2Causas ou Motivos Geradores de Absenteismo

Primeiramente, foi perguntado para os GestoregatduBao e do Departamento
Pessoal, quais 0os motivos, que na percepcdo dpglemn o absenteismo na linha de
producdo da empresa. Na opinido dos gestores,aiadas faltas ocorre pela auséncia
de vontade do funcionario de trabalhar, ha tambérm oonstante desconfianga nas
razdes que os funcionarios alegam para as suas,fat mesmo quando ocorre a
apresentacdo de atestados, é questionada suadadeciAlguns trechos descritos

abaixo descrevem estas situacoes:

Bom, além de doenca, quando realmente é doencesendse vocé

olha ai tem muito atestado médico, acho que tantbémhaver com

salario, com motivagéo. (...) Outros tdo s6 passamncth chuva, entao
se tiver uma coisa melhor pra eles fazerem, eleseviazem e ai
faltam ao trabalho (...) as vezes o funcionarip tra atestado, diz que
tava muito doente no dia anterior e chega aqui todmzeado, €

muito complicado (DG).

(...) eles sempre inventam histérias absurdas, énasuito lazer,
porgue tem festa, aqui eles tem a festa do bonhdpado é a festa do
boi, é a festa ndo sei do que (...) porque agai &sisa de beber, de se
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divertir € muito forte (...) dizem que alguém maorrgue o irmao foi

assaltado, que precisa levar a mae no meédicomés.putras fabricas
gue eu coordeno é muito baixo o nivel de absenteiérbaixissimo, e
0os absenteismos séo justificados por doenca (tjoeé muito

diferente mesmo o trabalho aqui (GRH).

Os principais motivos que geram as faltas séo enad particulares,
eles nédo falam, eles ndo abrem muito (...) qualetoadegam motivos
de doenca e ndo tem atestado médico eu perguntque® Eles
respondem: N&o fui porque ndo gosto de médico. Madmsabendo
que vai ser descontado, mesmo sabendo que aquedstéadia

verbal, por escrito ou suspensao vai pra esseribistdele (...) e que
esse histérico pesa numa analise pra uma promag¢éamamente
(ARH).

De acordo com Penatti Filho (2006) o absenteisemo éxigido muito das
organizacdes e de seus administradores, devidadag serem ligadas a varios fatores,
que vao desde questdes sociais, saude, gestasstmpeentre outros problemas, sendo
este tema complexo e de dificil gerenciamento, cémtemonstrado no relato dos
gestores.

Para Souto (1980), entre as causas do absentedstdo fatores intra-
organizacdes e extra-organizacdes. Na empresaadsiuda opinido dos gestores, 0s
motivos que levam os operarios a faltar esta bestdigado a causas intra-
organizacionais, principalmente relacionadas aisfagéo no trabalho e a causas extra-
organizacionais, com bastante incidéncia de prodsdiamiliares.

Mcdonald e Shaver (1981) classificam as causasaltkenteismo em trés
categorias: causas intrinsecas relacionadas eemataras condi¢cdes do trabalho, causas
extrinsecas principalmente relacionadas as pditd= pessoal condolentes com as
faltas e politicas liberais em fornecer licencadsatie causas de personalidade que diz

respeito ao comportamento do trabalhador, perstadds mais propensas as faltas. No

relato dos gestores percebe-se com clareza asscawtdnsecas no que tange a
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facilidade da aquisicdo do atestado médico patdigasiva das faltas. Para Nogueira e
Azevedo (1982) o absenteismo é decorrente de nustesms, porém como a legislacdo
costuma abonar apenas as faltas por motivos de salmbmum que os trabalhadores
recorram a atestados médicos para justificar saltssf mesmo quando elas ndo estéo
associadas a problemas de saude. Isto é pontuadonpalos gestores quando ele
guestiona estes atestados, mostrando acreditanequnesempre um documento destes
garante que o funcionério esteja doente verdadeiteen Também supde-se causas de
personalidade, quando os gestores afirmam que rasofharios priorizam o lazer,
demonstrando uma personalidade que funciona pvamigénte de acordo com o
principio do prazer.

Na entrevista com os funcionarios, foi perguntgdais foram os motivos de

suas ultimas faltas, as mesmas estdo descritashedal3.

(OP1): Primeiro é doenca, primeiro lugar € doesegundo ndo tenho idéia.

(OP2): Eu ja tive que faltar porque tava doentea teom problema de garganta e ai me indicaram um
médico (...) agora atraso, eu atraso no dia derdmnirequentemente da pra atrasar aqui, porqueaaqu
gente ndo tem rota, aqui a gente precisa de treegpano, ai dia de domingo é terrivel.

(OP3): Eu falto assim com justificativa, pelos meakulos eu ja tenho umas doze desde que eu ko aqu
mas eu trouxe atestado em todas, s6 num domingewgisdtei e ndo consegui atestado...

(OP4): Motivo doenca, por outros motivos particetatambém, j& tive que acompanhar minha mae no
médico, o basico (...) algumas vezes também tigesgur mais cedo, também por doenga e por questdes
particulares.

(OP5): Faltas? Passei uma noite de insdnia, nduidonoite inteira. E aqui a gente depende de &nibu
a empresa ndo fornece rota, ai tem vezes que exondigo chegar no horério.

(OP6): Eu tive uma falta por questao familiar, $empre por causa dessas questdes, de familia e de
saude.

(OP7): Eu fiquei dois dias afastado por uma queursdioi um acidente de trabalho, e outra vez sete
dias por conta de uma cirurgia, e s6. Tem coisasequndo entendo, as vezes eu venho trabalharedoent
porque eu ndo consigo faltar, de certa forma esinte mal, e aqui todo mundo falta por nada.

(OP8): Familia, por causa da minha familia eu faitinha familia é tudo, vem sempre em primeiro
lugar, se tiver algum problema na minha familifa@to e ndo tem o que faca eu abrir m&o distoo falt
mesmo (...) eu ndo falto por besteira, sempre asiao uma justificativa.

(OP9): No meu caso o que eu tenho muito é atraka,rfem tantas, mas é que as vezes eu acordo tarde
e nao consigo chegar no horario. As vezes tenHugra de salde e ai preciso faltar.

(OP10): Ja faltei muito, principalmente agora pease eles ddo a minha conta, mas até agora nada, e
cheguei a descer do 6nibus, olhar pra ca e d&a, abl, hoje eu ndo vou trabalhar.

Tabela 3- Respostas dos operarios a respeito dostimos de suas faltas.
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Percebe-se no relato dos operarios a predominadeiafatores extra-
organizacionais, principalmente por doenca, probterfamiliares e problemas com
transporte. A excecdo de um funcionario que clandeneerbalizou estar faltando para
que o demitam, demonstrando uma grande insatisfagio a empresa. Porém,
guestiona-se estas falas, visto que na fala etelide um, é utilizado o termo
“conseguir um atestado”, demonstrando que os n®tiodoenca tdo verbalizados por
eles podem néo ser assim caracterizados.

Verifica-se através da fala dos operéarios, umtuulde auséncia no grupo de
funcionéarios desta organizacdo. Falas como “todian”, “sempre tem um faltando”,
sdo recorrentes. Nicholson e Johns (1985) perambeue 0 absenteismo pode ser
causado pela cultura da auséncia de um grupo ighcaou organizagéo. Neste caso
infere-se que, muito mais do que a cultura orgaional, pode estar presente a cultura
local do Amazonas influenciando o absenteismo.

Para Spector (2008) a cultura e as politicas dérmia sdo dois dos principais
fatores de absenteismo. Apesar de a satisfacdabwiio ter sido o foco da maioria das
pesquisas, seus efeitos sdo menores do que ommealdms a cultura e as politicas. Um
individuo insatisfeito, que pode querer escapartrdbalho dizendo estar doente,
dificilmente fara isso se a auséncia for punidafmuencarada pelos colegas como
inaceitavel. J& as empresas podem reduzir a aasémcliante a mudanca de politicas
para incentivar a freqiiéncia e desencorajar a aizgséeste grupo de operarios, parece
haver um pacto entre ambos, pois as faltas erdsenélo representa incbmodo, € como
se ja fizesse parte do grupo este fenbmeno. Apeanasperario, oriundo de outra regiao

do pais, relatou ndo entender o que ocorre no groiorelacao as faltas.



83

O grupo estudado em questdo é o grupo de nivedrbigco mais baixo na
instituicdo, e isto pode influenciar o comprometimoe e conseqientemente o
absenteismo. Para Betiol e Tonelli (2006) o ab&mnte e o comprometimento no
trabalho podem estar relacionados a insatisfac@egtd sendo vivida no trabalho.
Muitas vezes esta insatisfacdo é decorrente dosmsenos experimentados no
exercicio da funcdo, especialmente quando se detsiveis operacionais com menor
qualificagéo.

Tendo sido explorado os motivos que podem acamethsenteismo, buscar-se-
a no proximo topico, verificar na opinido dos Gestoas principais consequéncias do

absenteismo.

4.5.3Consequéncias do absenteismo

Para encerrar a discussdo sobre absenteismo segte,doi perguntado para 0s
gestores, quais as principais consequéncias dotafs®o para a empresa.

Na opinido do Diretor Geral, a primeira do absesnte é a baixa qualidade,
depois a queda da produtividade. Para ele, essassdio as piores consequiéncias e a
qualidade vem antes até da produtividade, porqu@dutividade é uma consequiéncia
da qualidade, e 0 absenteismo traz uma baixa déssed€sta visdo corrobora com as
idéias de Oliveira, Granzinolli e Ferreira (2007ecas causas do absenteismo estao
ligadas a diferentes fatores e principalmente,al@@casiona custos diretos e indiretos
pela queda da produtividade e qualidade, e proldemganizacionais recorrentes.

De acordo com a Diretora de Recursos Humanos easreprincipais

consequéncias estdo a dificuldade no atingimentmelas, ostress dos gestores e a
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produtividade. Ela ainda argumenta que o absente@si@ta 0 desenvolvimento de
pessoas no local, o nivel de motivacao, pois oigEssentem-se cansados de investir
em treinamento de funcionarios que logo sairdo rdpresa. Isso ocorre, porque na
politica de faltas esté previsto a seguinte sitagduncionario que falta a primeira vez
sem justificativa recebe uma adverténcia verbalsegunda falta injustificada uma
adverténcia por escrito, na terceira, suspensatrémudias e por ultimo, na quarta falta
injustificada ocorre a demissao por justa causad®@assim, quando o funcionario falta
trés vezes e ja recebeu como puni¢cdo a suspensduoede demissdo para evitar que
seja demitido por justa causa. Tem-se entédo, nrmaégsaonsequiéncia do absenteismo, o
turnover.

Para o Coordenador de Producdo a empresa pergeodatividade, ha o
aumento da probabilidade de acidentes, principaindentro da area produtiva, porque
a pessoa vai ter que se desdobrar que fazer \d@tnadades ao mesmo tempo, 0s
funcionarios tentam reduzir o minimo a falta dagumtssoa, e assim aumentam o risco
de acidentes.

Por dltimo, para a Analista de Recursos Humanashsenteismo gera custos,
porque a empresa vai ter que chamar um colabopadarsubstituir. Vai ser necessario
tirar alguém da sua folga, alguém que “ta descalmSarse preparando para o dia
seguinte, o que pode gerar outra falta, porqudeseeen na extra, no outro dia ele “ta
guebrado” muitas vezes e ai ndo aguenta. Ela alad@ra que o absenteismo gera
prejuizos, porque as vezes a producdo fica paeadasronograma de producdo acaba

nao sendo cumprido pelas faltas dos funcionarios.
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Para encerrar esta analise, no proximo topicoesgrasto a relagédo estabelecida
por Gestores e Funcionarios da Area de Producimaeqs Gestores do Departamento

de Recursos Humanos.

4.6 A Relacao entre Comprometimento e Absenteismo

No que se refere a ligacdo entre comprometimeatmsenteismo para gestores e
funcionarios entrevistados, as respostas sdo lbagpanecidas, pois todos percebem
esta ligacdo, porém com o aprofundamento das asAfidem-se perceber diferencas
nos discursos.

Para o Diretor Geral existe uma forte relacdoaderdo com ele as pessoas
comprometidas raramente faltam, e se faltam secppaon em avisar 0s gestores,
permitindo assim que 0s mesmos possam adminigsar aiséncia. Ja as pessoas que
ndo tem comprometimento ndo possuem essa preooypaga elas a preocupacao esté
em conseguir um atestado que justifique a faltasavan&do haja desconto salarial. E

interessante perceber a fala do mesmo quando diz:

Absenteismo e comprometimento tem total relacép Eimyue
absenteismo vai ter sempre, ndo tem como deixaxigér,

mas as pessoas podem minimizar esses problemagiepor
absenteismo causa um impacto terrivel na produgamo

reduzir esse impacto, com o comprometimento (DG).

Acredita-se entdo, que para ele o comprometimer@o sé diminui o

absenteismo como também o auxilia em sua admigéstrguando ele € inevitavel.
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No entendimento da gerente de Recursos Humanbsemt@ismo € o retrato de
gue nao existe comprometimento. Para ela a aus@adizcal de trabalho é total falta
de compromisso, um funcionario comprometido tenmotanidado em nao faltar que ele
jamais marca uma consulta no seu horario de tralmtiue se ele ndo esta se sentindo

bem ele vai logo ao médico para estar bem paré3drpo dia. Segundo a GRH,

O comprometimento e 0 absenteismo tem uma totajdig, no
sentido que o funcionario que falta é o que ndo ¢é
comprometido. E eu acho isso muito triste, porgae t
marginalizando a regido. Ao mesmo tempo em gque & um
regido que atrai pelos incentivos, ndo é um lugadeo
encontramos pessoas que fazem carreira.

Este relato remete novamente a idéia da questéaldaa local. Na visdo dela,
o Amazonas podera ficar com o estigma de nao posedb-de-obra que se
compromete com a organizagao em que trabalhast@npm mesmo com os incentivos
fiscais que aumentam a lucratividade das emprgsadera ser dificil buscar a
instalacdo nesta regido. Porque 0s possiveis lwiitbdos com o0s incentivos serédo
descartados pelos prejuizos decorrentes da ausé@ciacomprometimento dos
funcionarios e consequientemente pelo absenteisensegé gerado.

Segundo Costa (2006), em um ambiente extremarnentpetitivo, possuir uma
forca de trabalho comprometida com 0s objetivosedgresa, aliada as inovacgoes
tecnologicas é essencial para a sobrevivéncia @eounganizacao.

Ao Coordenador de Produgdo também foi perguntatwesa existéncia de
relacdo entre comprometimento e absenteismo. st foi de que existe uma
relacdo total, pois se a pessoa ndo estd compdamedm a atividade, com a sua

funcdo, ndo vai ser para ela um prejuizo muito dgaaquela falta, ele prefere ser
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descontado em alguns reais no final do més do fue mdo do que para ele é
interessante fazer. Ele faz a troca e se sentdestti por isso. Ainda na visao deste
gestor, falta aos operarios entusiasmo para qoesscer na empresa, faltam metas, e
em funcgéo disto, eles vivem o dia-a-dia, eles troaiguns reais a menos no seu salario
para desfrutar de algo que naquele momento segernpd para eles. Esta idéia
corrobora a fala da Gerente de Recursos Humanogtpgona as faltas dos operarios
com o lazer dos mesmos.

Para a Analista de Recursos Humanos comprometimer@bsenteismo “tém
tudo haver”. Segundo ela se vocé ndo esta compdonebcé vai faltar, relatou alguns
casos de funcionérios que foram admitidos, passpedanintegracdo, por treinamento e
depois de dois dias de trabalho “sumiram”, ndocavath nem para ter baixa na carteira
de trabalho.

Ap6s a conclusdo das entrevistas com os gesttoesn entrevistados os
operarios. Suas respostas foram parecidas com gedtimes no sentido de acreditarem
que existe uma relagéo direta, porém suas expbsapdam um pouco diferentes.

O primeiro operario entrevistado acredita que guencomprometido falta
menos, diz que nunca faltou e nem chegou atrasads,que 0 grupo nao é assim.
Chega a afirmar que o grupo dele nunca veio compbet seja, em uma equipe de 10
funcionarios, sempre ha uma falta, o que representéndice de pelo menos 10% de
absenteismo todo dia.

O proximo operario entrevistado foi um pouco cseofina sua resposta, ele
afirma que ha relacdo entre os dois conceitos [Bzgtps, mas diz que as pessoas as
vezes ndo possuem motivacdo para trabalhar e gmifatam e atrasam que embora

sejam pagos para cumprir com 0S seus horarios, nesp sempre acontece. Quer
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parecer a cultura de auséncias, embora nédo seaaigeto, todos assim o fazem, por
ja fazer parte do grupo.

Na terceira entrevista, a resposta obtida foi:

Hum, eu acho que o comprometido falta menos, mas
dependendo da pessoa, creio eu, porque eu achdegue
pessoa que mesmo comprometida, falta do mesmd(#a).

Neste relato néo fica claro se ha uma relacas, gmabora no primeiro momento
ele afirme que o comprometido falta menos, elengdera quando diz que dependendo
da pessoa, mesmo comprometida ela ira faltar. drder que o mesmo faz uma
separacado da realidade pessoal do funcionéario cagalidade da organizacdo, onde as
guestdes pessoais estdo em primeiro plano.

Com relacdo ainda a mesma pergunta, 0 quarto ragpegdresenta a seguinte
resposta:

Vamos dizer assim, que, o funciondrio compromegigotenta
fazer o servico dele, agora quando eu lembro deasojue
acontecem aqui fica chato, porque as vezes eleslamao
funcionario embora porque ele chegou muito atrasadca
gente tem que ficar sozinho, ou dependendo dossyumuito
ruim. O comprometido falta menos, claro que, conessp
dizer, ninguém é perfeito, 0 comprometido falta a®grmas
mesmo ele as vezes da uma escorregada e sai @ddiRA).

Neste relato se faz necessario chamar a atencé® ghaas situacoes.
Primeiramente o funcionario ndo parece se incomodar os atrasos ou as faltas dos
colegas, mas com a empresa que “manda para caseledagncionario que chegou
muito tarde. H4 um protecionismo com 0 grupo e umsatisfacdo com a empresa,
como se fossem dois lados muito distintos e rivd&ssou do grupo dos funcionarios,

independente do que a empresa faca, estamos eegtasa empresa, errada. Segundo,
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também aparece o comprometido “escorregando” pratic a falta. O que infere-se é
que esta falta ocorre sem necessidade, ndo é wurgtisque remete ao fato do
comprometido também adoecer e por isso vai havercassidade de faltar, mas que
mesmo o comprometido vai fazer algo errado e desxampresa na mao, termo
comumente utilizado por eles.

O quinto operario entrevistado acredita que o iimdrio comprometido nao
tem porque faltar, ou caso falte, vai apresenta boa justificativa. Para ele, quando a
falta é constante, ndo existe comprometimento.iédo de que existem pessoas assim
na empresa que faltam e que ndo se preocupam &z demitidos. Afirma pensar
diferente, ele s6 saira se recebesse uma propostao lugar que pague mais, mas
que nesta situacao ira avisar, pedir para saiodiogra faltando para que “Ihe déem a
conta”. Embora neste relato fique claro a relacdxree comprometimento e
absenteismo, é necessario fazer a ligacdo consdates dos gestores que salientam a
dificuldade dos operarios em fazer carreira, o0 p@esnto dos mesmos no aqui-e-agora,
ou seja, no imediatismo. Esta presente um compnometo com a renda, “preciso
estar onde me paguem mais”, como argumenta um @esarms e nao um
comprometimento com a organizacao.

Na opinido do sexto operario entrevistado, a &laesta no fato de que o
comprometido vai avisar sobre a sua falta. Diz quassiduidade esta ligada ao
comprometimento e reforca que se ndo vai havey, js¢ o funcionério vai precisar
faltar ele vai ter o compromisso de avisar a engppasa nao atrapalhar a producéao.

O proximo operario entrevistado faz o seguintateel

Eu acho que o comprometimento ele envolve tuddp tan
desempenho dentro dele na empresa, como na assiduid
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funcionario, ele faltar, ele chegar atrasado, dra tado isso ta
dentro do comprometimento. Porque se ele é compiconele
vai se preocupar, eu ndo posso chegar atrasadm euatvou
sair de casa cedo, pra chegar no horario certourse
conseguem por que outros ndo conseguem? Porquéssadia
ligado ao comprometimento (OP7).

Este funcionario faz uma leitura bastante coeresmere a relacdo de
comprometimento e absenteismo e 0s achados te@ifmydados neste trabalho. Ele
relata um comprometimento com a organizagdo, rermoeteomprometimento ao
desempenho, a assiduidade, ao atraso, a0 compooroissa organizagao.

O oitavo operario acredita também que uma pessogrometida falta menos,
porque para ele, comprometimento esta relacionadeuaprimento das regras da
organizacdo, entdo se ha comprometimento, ndoltaé fau atrasos. Para ele a pessoa
gue nao gosta de receber ordens, deve estudap@dea mandar. Argumenta também
gue a pessoa que nao € comprometida com ela mesrtafaz faltar ou ndo, o que ela
faz dentro da empresa néo traz a menor preocupacao.

Para o nono operario entrevistado, se o0s operdoissem comprometidos
“viriam sempre, e ndo quando desse, e nem faltar pmples vontade”. Para ele a
pessoa comprometida da um jeito de fazer suassoatirkadades nos dias de folga, para
ele, como nesta empresa o trabalho é no regim@/8élis, a falta é reflexo direto da
falta de comprometimento.

Na opinido do ultimo funcionario entrevistado, semprometido significa nédo
faltar. Para ele sempre existem funcionarios assstes sao considerados 0s “puxa”,
termo utilizado para referirem-se aos “puxa-sacos’gue fazem as vontades da chefia
para terem gratificagdes por isto. Nesta fala, mprometimento é bastante deturpado,

da a idéia de algo errado, é como se o correte fuds ser comprometido e estar aliado
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ao grupo em um comportamento que no enfoque om@Eoniral é inaceitavel, é o
correto.

Torna-se claro, que funcionarios e gestores dst@ba relacdo entre
comprometimento e absenteismo. Para Eby et al J16%bsenteismo se correlaciona
primeiramente com comprometimento. Ainda destacar@ gs trabalhadores mais
competentes, devido a sua habilidade de adaptagabecimentos gerais e senso de
responsabilidade costumam ser mais motivados e esetivacao afeta o
comprometimento. Talvez este seja um dos probletaasquipe pesquisada, por se
tratarem de operarios da linha de producdo, estiaum nivel hierarquico baixo,
possuirem pouca instru¢do académica, grande peEée plossui apenas o ensino medio,
e estes sdo fatores que interferem no comprometméfowday, Porter e Steers
(1982) ja afirmavam que atividades tidas como dasiEs, interessantes e complexas,
estavam correlacionados com niveis mais elevadosodgrometimento. O grupo
pesquisado possui um trabalho repetitivo, nada Emp Pressupde-se que isto
também dificulte o estabelecimento do comprometimen

Bandeira, Marques e Veiga (2000), definiram comyaiimento como sendo um
fendbmeno estrutural que ocorre como resultado desacbes entre os atores
organizacionais; ou um estado em que o individutos® ligado a organizagédo por
suas agles e crencas ou ainda a natureza do nel@&oto de um membro como o
sistema como um todo. Ao que tudo indica as ceeqga unem este grupo de trabalho
a organizacdo, dizem respeito a uma cultura deatrecqualquer fato que possa
desagradar ao funcionario, como esta ligacdo éonfidigil, afeta o comprometimento

dos mesmos e gera entdo, o absenteismo.
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N&o se percebe no grupo de operérios aceitaciwvattm®es e dos objetivos da
organizacdo, nem disposicdo para exercer esforgsidravel em beneficio da
organizacdo e muito menos desejo por parte do gdepcealmente permanecer na
empresa, e segundo Mowday, Porter e Steers (1982 fatores sdo imprescindiveis
para o desenvolvimento do comprometimento.

Outro ponto significativo é encontrado no trabadleoHeizer (2007), pois para
ele, no comprometimento afetivo, ocorre a iderdif&io do individuo com as metas
organizacionais, bem como a introjecao dos valams8tucionais como se fossem
préprios do individuo, e por isso, esses funciasacom este tipo de comprometimento
faltam menos. No caso estudado, praticamente nafurfconarios comprometidos
afetivamente, e os indices de absenteismo sao dekvaonfirmando a teoria
apresentada.

Conforme foi visto anteriormente, houve uma preddmcia no enfoque
instrumental de comprometimento no grupo dos opsraPara Bastos (1993) ndo se
pode esperar que funcionarios comprometidos ingnt@mente desejem contribuir
para o desenvolvimento da empresa, ao contrarsna stguacdo é capaz de gerar
ressentimentos e frustracbes que acabam levandoaabaixa produtividade e um
aumento do absenteismo. Alguns funcionarios relatasobre a falta de paciéncia em
esperar uma promoc¢ao, acreditam que a empresaresti&ndo ao mesmo tempo que
percebem que néo estdo crescendo na mesma proguegdem o interesse.

De uma forma geral, houve unanimidade na afirmaeague existe sim relagéo
entre comprometimento e absenteismo.

Em seguida, serdo apresentadas as concluséesosadspectos analisados nesta

secao e as recomendacdes para futuros estudoeaipeometimento e absenteismo.
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5 Conclusdes e Recomendacoes

O objetivo geral deste trabalho foi verificar gtée ponto existe relacdo entre o
comprometimento organizacional e os indices derabismo na IndUstria Amazon
Plasticos do Pdlo Industrial de Manaus. A fim deeeder o fenébmeno proposto neste
estudo, utilizou-se da pesquisa qualitativa e tiadesde caso Unico, além da analise de
conteudo proposta por Bardin (2006).

Para vislumbrar as conclusfes deste estudo foeseado basear-se nos

objetivos geral e especificos e nos resultadosuddsses.

5.1 Conclusdes

Primeiramente pode-se verificar a dificuldade peralois grupos entrevistados,
gestores e funcionarios, em definir comprometime8itas respostas tiveram que ser
analisadas para que pudesse ser extraido o entamdindos mesmos sobre
comprometimento. Outro ponto que chama bastantdeacd@ € a distancia do
entendimento deste conceito para os dois grupogudfio 0s gestores percebem
comprometimento como uma identificagcdo com os ealola empresa, uma afinidade e
uma constante busca pelo atingimento das metasrghmnipacdo, os funcionarios
acreditam ser comprometimento apenas o cumprinuentegras.

Este aspecto € bastante relevante, pois, enquastogestores cobram
comprometimento sem explicar o significado destenceto, os funcionarios
dificilmente serdo considerados comprometidos persebem este fendbmeno de forma

bastante distanciada do que esperam os gestores.
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O grupo estudado, funcionarios da linha de proalugdnfirmaram as idéias de
Mowday, Porter e Steers (1982) e Bastos (1993)afjumam que o comprometimento
tende a ser mais baixo em niveis hierarquicos nesndista atitude foi confirmada
pelos préoprios funcionarios que compdem este gaupelos gestores, embora porém
por razdes diferentes. Enquanto os funcionariospeicebem o grupo comprometido
porgue muitos ndo cumprem com as regras imposiasepepresa, 0s gestores nao
véem o0 grupo comprometido porque, segundo elefurmsonarios ndo “vestem a
camisa da empresa’.

Contribuindo com esta idéia, este trabalho vernficambém as bases de
comprometimento dos funcionarios deste grupo eeperse predominantemente uma
vinculagédo de base instrumental ou calculativagaea relacdo que se estabelece entre
0 sujeito e a organizacdo, € uma grande trocas Hstecionarios permanecem na
empresa estudada, por acreditarem que as oportiesidie emprego estdo escassas,
porque perderdo muito financeiramente se pediremiss@o e porque possuem
compromissos financeiros que devem ser honradas fua sobrevivéncia e da sua
familia. A vinculag&o afetiva e normativa aparecermma proporc¢ao insignificante.

Atrelado ao comprometimento, estd o absenteism®,nq avaliagdo dos dois
grupos estudados, a linha de producdo possui Bdieeabsenteismo que variam de
médio a alto. Os documentos da empresa corrobovames teorias apresentadas neste
trabalho, que verificam indices mais altos destérfeeno em cargos mais baixos.

Verifica-se que quando os funcionarios avaliam desempenho em termos de
absenteismo e comprometimento, o fazem de formativags consideram-se
comprometidos e bastante assiduos, porém, quaatlaravo seu grupo, o percebem de

forma oposta, ou seja, 0 grupo € pouco comprometijglouco assiduo. Acredita-se que
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pode neste exemplo estar presente a Teoria daulfiithy onde os autores, ao
analisarem seu comportamento tendem a fazer adisiisituacionais (externas), ja os
observadores de uma acgédo tendem a fazer atribudiSpssicionais. Como nao foi
objetivo deste estudo analisar este fendbmeno, ssgemque ele seja pesquisado e
aprofundado posteriormente.

Embora a afirmacdo de que comprometimento e alsemt estejam
relacionados sim, tenha sido unanime, se faz rnédes®fletir um pouco mais sobre
este aspecto. Se dois grupos apresentam concef@endiados para um mesmo
fendbmeno, no caso comprometimento, a forma come est relaciona com o
absenteismo, também deve apresentar diferencas.oRagestores, funcionarios néao
comprometidos faltam porque néo estado preocupasldsocsucesso da empresa, para
funcionarios, os ndo comprometidos faltam e ndourdcam a empresa. E como se 0
problema maior estivesse em nao prevenir ou emterdiar remediar os efeitos desta
falta, muito mais do que o fato de faltar em sg gara eles, mesmo os comprometidos,
vao precisar faltar, mas neste caso, eles estar@naado a empresa na tentativa de
causar menos impacto.

Os motivos geradores de absenteismo na opiniddudonarios da linha de
producao corrobora os achados de Souza (1980)edasjcausas sao principalmente as
extra-organizacionais, quando eles pontuam prolddarailiares e de transporte como
a maior causa para as faltas e atrasos. Ja pgestwses, quando 0s mesmos analisam
este mesmo problema, acreditam que a falta de reatbgetivos profissionais, torna a
relacdo do funcionério com a empresa pouco impiartastando num segundo plano

sua carreira, e num primeiro plano sua vida peshi@al ficou claro se isto acontece por
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causas extra-organizacionais, ou devido a caustia-arganizacionais, como a
insatisfacdo com a empresa.

Conclui-se entdo que, na percepcado dos sujeithslag®s nesta pesquisa,
comprometimento e absenteismo estdo relacionadesa Rstes, funciondrios
comprometidos faltam menos e descomprometidosrfatta@is numa proporcao direta.
Além disto, quando funcionarios comprometidos n&ta®m verdadeiramente faltar,

preocupam-se em diminuir 0s prejuizos causadosgbsienteismo.

5.2 Recomendacdes para Futuras Pesquisas

Um aspecto significativo emergente desta pesquistaciona-se ao
comprometimento associado as questdes culturassldeoi apresentado a idéia de que
a regiao norte pode apresentar dificuldades compecio profissional, com a busca
pelo estabelecimento de uma carreira por funciogatocais. Este fato poderia
dificultar o desenvolvimento do comprometimento amigacional. Baseado nisto,
sugere-se como tema de trabalho futuro a relagie esmprometimento e cultura nas
diferentes regides do pais, para que fosse possimgbrovar ou ndo a existéncia desta
relacao.

Sugere-se também o aprofundamento da Teoria dauitiio discutida por
Heider (1958), Jones e Davis (1965), Kelley (196Vginwe (1971), relacionada aos
fendbmenos estudados neste trabalho e o aprofuntameios focos do
comprometimento.

Encerram-se as recomendacdes, sugerindo pesaaises comprometimento,

relacionando os modelos multidimensionais com osda@o comprometimento.
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Apéndice A — Roteiro de entrevista direcionado aos
Gestores da Area de Producéo e do
Departamento de Recursos Humanos

1) Como vocé definiria comprometimento?

2) Vocé acredita que os funcionarios da linha de pg@di$sdo comprometidos?

3) A gue vocé atribui 0 comprometimento destes fur@ims com a organizacgao.

4) Vocé classificaria os indices de absenteismo desbe, como baixo, médio ou
alto. Por que?

5) Na sua percepc¢ao, quais 0s principais motivos quengabsenteismo na linha
de producéo desta empresa?

6) Para vocé, quais as principais consequéncias @ént#ismo para a empresa.

7) Na sua percepcao, existe uma relacdo entre compnoemto e absenteismo,
nesta empresa. Por que
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Apéndice B — Roteiro de entrevista direcionado aos
Funcionarios da Area de Producao.

e O que vocé entende por comprometimento?

e Como vocé descreveria um funcionario comprometido?

* Vocé se considera um funcionario comprometido?gBer

e O que te faz permanecer neste trabalho?

* Vocé acha o seu grupo comprometido com a empresajue?

* Vocé acha que o numero de faltas das pessoas dpugEude trabalho € baixo,
médio ou alto. Por que?

* Quais foram os motivos de suas ultimas faltas?

* Vocé acredita que existe uma relacao entre serrconghido com a empresa e
faltar ou nao ao trabalho? Por qué?



COMPETENCIA:

ANEXO 1

INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

TOTAL GERAL DE FUNCIONARIOS

NI/NF = NUMERO
INICIAL/FINAL

HU = DIAS UTEIS X CARGA
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46 HORARIA X MEDIA
HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES
MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 35 35 35| 12600:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 1 1 1 189:00:00
ADMINISTRACAO 4 4 4 756:00:00
MANUTENCAO 1 1 1 189:00:00
TOTAL 46 46 46 | 15534:00:00
DIAS TRABALHADOS MES: 21
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
168:40:00 | 1,34 2 5,71 431:09:00 | 3,42 0 0,00
0,00 0,0 11:00:00 | 0,61 0 0,00
0,00 0,0 31:00:00 | 16,40 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
168:40:00 | 1,34 2 4,3 473:09:00 | 3,05 0 0,00




COMPETENCIA:

TOTAL GERAL DE
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INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL
HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X

FUNCIONARIOS 46 MEDIA
HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES
MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 28
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 35 35 35| 11760:00:00
QUALIDADE 5 5 1680:00:00
LOGISTICA 1 1 1 171:00:00
ADMINISTRACAO 4 684:00:00
MANUTENCAO 1 1 1 171:00:00
TOTAL 46 46 46| 14466:00:00
DIAS TRABALHADOS 19
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
164:23:00| 1,40 1 2,86 162:26:00 | 1,38 1 2,86
0,00 0,0 14:00:00| 0,83 0 0,00
7:32:00| 4,41 0,0 24:55:00 | 14,57 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00 | 0,00 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
171:55:00| 1,19 1 2,2 201:21:00| 1,39 1 2,17




105
INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

COMPETENCIA: NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL
TOTAL GERAL DE HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X
FUNCIONARIOS 47 MEDIA

HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES

MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 36 36 36 | 12960:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 1 1 1] 198:00:00
ADMINISTRACAO 4 4 4 792:00:00
MANUTENCAO 1 1 1 198:00:00
TOTAL 47 47 47| 15948:00:00
DIAS TRABALHADOS 29
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
307:09:00 | 2,37 3 8,33 87:08:00 | 0,67 0 0,00
9:50:00 | 0,55 0,0 12:50:00 | 0,71 0 0,00
0,00 1| 100,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
316:59:00| 2,92 4 8,5 99:58:00| 0,63 0 0,00
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INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

COMPETENCIA: NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL
TOTAL GE’RAL DE HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X
FUNCIONARIOS 46 MEDIA

HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES

MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 35 35 35| 12600:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 1 1 1 189:00:00
ADMINISTRACAO 4 4 4|  756:00:00
MANUTENCAO 1 1 1 189:00:00
TOTAL 46 46 46 | 15534:00:00
DIAS TRABALHADOS 21
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
290:31:00| 2,31 1| 286 162:26:00 | 1,29 0 0,00
7:32:00 | 0,42 0,0 14:00:00| 0,78 0 0,00
0,00 0,0 24:55:00| 13,18 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
0,00 0,0 0:00:00| 0,00 0 0,00
298:03:00 | 2,72 1 2,2 201:21:00 | 1,30 0 0,00
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INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

TOTAL GERAL DE

FUNCIONARIOS

NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL

HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X
MEDIA

HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES

MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 41 41 41| 14760:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 1 1 1] 360:00:00
ADMINISTRACAO 4 4 4 792:00:00
MANUTENCAO 1 1 1 396:00:00
TOTAL 52 52 52 18108:00:00
DIAS TRABALHADOS 29
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
408:12:00 | 2,77 0,00 397:03:00 | 2,69 1 2,44
14:20:00| 0,80 0,0 68:39:00 | 3,81 0,00
0,00 0,00 17:00:00 | 0,00 0,00
0,00 0,0 5:00:00 0,63 0,00
0,00 0,0 0,00 1 50,00
422:32:00| 3,56 0 0,0 487:42:00 | 2,69 2 3,77
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INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

COMPETENCIA: NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL
TOTAL GE'RAL DE HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X
FUNCIONARIOS 51 MEDIA

HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES

MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 39 39 39| 14040:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 1 1 1]  360:00:00
ADMINISTRACAO 4 4 4 792:00:00
MANUTENCAO 2 2 2| 396:00:00
TOTAL 51 Sl 51| 17388:00:00
DIAS TRABALHADOS 29
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
378:07:00| 2,69 4 10,26 272:57:00 | 1,94 0,00
17:02:00 | 0,95 1 20,0 78:24:00 | 4,36 0,00
1:15:00 | 0,00 0,00 4:30:00| 0,00 0,00
0,00 0,0 4:50:00| 0,61 0,00
17:14:00 | 4,35 0,0 0,00 0,00
413:38:00 | 7,99 5 9,8 360:41:00 | 2,07 0 0,00
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TOTAL GERAL DE

FUNCIONARIOS

55
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INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL

HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X
MEDIA

HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES

MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 41 41 41| 14760:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 2 2 2 0:00:00
ADMINISTRACAO 5 5 S| 990:00:00
MANUTENCAO 2 2 2 396:00:00
TOTAL 55 55 55| 17946:00:00
DIAS TRABALHADOS 29
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
159:06:00 | 1,08 3 7,32 307:05:00 | 2,08 0,00
6:42:00 | 0,37 0,0 96:10:00 | 5,34 0,00
7:57:00 | 0,00 0,00 21:00:00 | 0,00 0,00
0,00 0,0 4:00:00 | 0,40 0,00
16:57:00 | 4,28 0,0 32:25:00 | 8,19 0,00
190:42:00 | 5,73 3 5,5 460:40:00 | 2,57 0 0,00
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TOTAL GERAL DE
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INFORME MENSAL DE INDICADORES RH - 2009

NI/NF = NUMERO INICIAL/FINAL
HU = DIAS UTEIS X CARGA HORARIA X

FUNCIONARIOS 46 MEDIA
HA = HORAS AUSENTES
HE = HORAS EXTRAS
AC = ACIDENTES
MEDIA DIAS TRABALHADOS MES: 30
CARGA HORARIA: 12:00
AREA NI NF MED HU
PRODUCAO 36 36 36 | 12960:00:00
QUALIDADE 5 5 5| 1800:00:00
LOGISTICA 0 0 0 0:00:00
ADMINISTRACAO 4 792:00:00
MANUTENCAO 1 1 1 198:00:00
TOTAL 46 46 46 | 15750:00:00
DIAS TRABALHADOS 29
MES:
CARGA HORARIA: 9:00
HA % Dx100 % HE % AC %
328:06:00 | 2,53 3 8,33 87:08:00| 0,67 0,00
9:50:00 | 0,55 0,0 12:50:00 | 0,71 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,0 0,00 0,00
0,00 0,0 0,00 0,00
337:56:00 | 3,08 3 6,5 99:58:00 | 0,63 0 0,00
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ANEXO 3

ATA DE REUNIAO
Data: 13-ago-09
Assunto: Defini¢do de Missdo, Visdo e Politicas
Participantes:
Nome Setor
1 XXXXXXX Qualidade
2 XXXXXXX RH
3 XXXXXXX Fiscal
4 XXXXXXX Geréncia
5 XXXXXXX Logistica
6 XXXXXXX RH - Corporativo
7 XXXXXXX Diretoria
Itens Abordados:
1 Seguem as sugetdes de Missao, Visdo e Politica Ravibras definidos durante a reunido:
Missdo: FABRICAR EMBALAGENS PLASTICAS GARANTINDO A SATISFACAO DE NOSSOS
2 | CLIENTES ATRAVES DE SOLUCOES, INOVACOES, QUALIDADE E CUSTOS COMPETITIVOS.
Visdo: SER RECONHECIDA COMO REFERENCIA NO MERCADO EM QUE ATUAMOS,
3 | DESENVOLVENDO PRODUTOS DE ALTA PERFORMANCE E GERANDO RETORNO FINANCEIRO
4 | POLITICA
4.1 | - Ser ético
47" Sistematizar os processos internos através do sistema de Gestdo da Qualidade, buscando a
" | melhora continua de nossos produtos.
43" Manter como fornecedores empresas comprometidas com a qualidade e a inovagdo,
"~ | buscando um aperfeicoamento mutuo.
aal” Fomentar e melhorar as relagdes inter-pessoais e com a empresa, reconhecendo os esforcos
" | e contribui¢des individuais de nossos colaboradores.
4s|” Compatibilizar os efeitos de nossas atividades com o cuidado com o meio-ambiente,
"~ | preservando locais de trabalho saudaveis e seguros.
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