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RESUMO

Este estudo investiga fatores que contribuem para o absenteismo de operadores de pro-
ducao de um frigorifico de aves, com foco nas demandas do trabalho, burnout, qualidade
da relacao lider-liderado (LMX) e comprometimento organizacional afetivo. A pesquisa foi
realizada em um frigorifico avicola no Triangulo Mineiro e envolveu |57 operadores. Os
dados foram analisados por meio de modelagem de equagdes estruturais. Os resultados
mostraram que as demandas do trabalho contribuem para a exaustao e o desligamento,
componentes do burnout, enquanto a qualidade da relagao lider-liderado reduz as deman-
das percebidas. Além disso, o comprometimento organizacional afetivo, influenciado pela
exaustao e desligamento, teve efeito significativo na reducao do absenteismo. A pesquisa
contribui para a compreensao das dinamicas psicossociais no setor frigorifico, caracteri-
zado por condigoes laborais adversas. De uma perspectiva aplicada, as evidéncias apontam
que intervengoes focadas na gestao de demandas e no fortalecimento da relagao lider-li-
derado podem contribuir para mitigar o absenteismo.

PALAVRAS-CHAVE

Absenteismo, demandas do trabalho, burnout, relagao lider-liderado (LMX), comprometi-
mento organizacional.



EGNALDO SILVA, LUCIABARBOSA DE OLIVEIRA EJOAQUIM RUBENS FONTES-FILHO

ABSTRACT

This study investigates factors that contribute to absenteeism among production operators in a
poultry processing plant, focusing on job demands, burnout, leader-member exchange (LMX) qual-
ity, and daffective organizational commitment. The research was conducted in a poultry process-
ing plant in the TriGngulo Mineiro region and involved 157 operators. Data were analyzed using
structural equation modeling. The results showed that job demands contribute to exhaustion and
depersonalization — both dimensions of burnout —, while leader-member exchange quality reduces
perceived demands. Additionally, affective organizational commitment, influenced by exhaustion
and depersonalization, had a significant effect in reducing absenteeism. This study contributes to
the understanding of psychosocial dynamics in the poultry processing sector, which is characterized
by adverse working conditions. From an applied perspective, the findings suggest that interven-
tions focused on managing job demands and strengthening leader-member relationship can help
mitigate absenteeism.
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INTRODUCAO

O absenteismo, que inclui faltas, atrasos e saidas antecipadas do trabalho durante um determi-
nado periodo, € um problema tanto para os trabalhadores quanto para as organizagoes (Harrison
& Martocchio, 1998). Da perspectiva do empregado, as faltas ao trabalho, motivadas por razoes
particulares ou alheias ao seu desejo, contribuem para gerar incerteza em relagao a manutengao
do emprego e o expoe a questionamentos sobre seu comprometimento com a organizagao e
seus colegas de trabalho.

Da perspectiva da organizagao, o absenteismo traz diversos efeitos indesejados, incluindo
aumento de gastos com horas extras, redugao de produtividade, sobrecarga de trabalho, com
impactos diretos e indiretos sobre os custos de produgao, sendo considerado um importante
indicador de desempenho organizacional (Zizek, Nedelko & Mulej, 2020). As medidas de conten-
¢ao do absenteismo adotadas pelas empresas incluem sangdes disciplinares, como adverténcias e
suspensoes do trabalho, acompanhamentos e validagao da veracidade e autenticidade de atestados
médicos, programas de ergonomia e adaptagao do ambiente, além de programas motivacionais e
de engajamento do trabalhador (Johns, 1997).

Nos estudos sobre o absenteismo, tem-se buscado avaliar tanto seus antecedentes quanto suas
consequéncias. Com relagao aos antecedentes, ha estudos envolvendo burnout (Dyrbye, Shanafelt,
Johnson P, Johnson L, Satele & West, 2019), demandas do trabalho (Norberg, Alexanderson, Framke,
Rugulies & Farrants, 2020; Vignoli, Guglielmi, Bonfiglioli & Violante, 2016), comprometimento
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organizacional (Hausknecht, Hiller & Vance, 2008; Jacobsen & Fjeldbraaten, 2020), além do papel
das liderancas (Ferreira, Martinez, Cooper & Gui, 2015; Harms, Credé, Tynan, Leon, & Jeung, 2017).

Desta forma, o presente estudo teve por objetivo analisar a influéncia desses diferentes aspetos
sobre o absenteismo no setor frigorifico, cujo ambiente de trabalho é caracterizado por temper-
aturas baixas, ruido intenso, umidade e exposicao a riscos biologicos. Além disso, a realizagao de
tarefas repetitivas e fisicamente exaustivas aumenta a ocorréncia de lesoes por esforgos repetitivos,
levando muitos trabalhadores a se ausentar como forma de proteger sua saude fisica e mental
(Dias, Tirloni, Reis, & Moro, 2020; Oliveira & Mendes, 2014; Slade & Alleyne, 2023). A pesquisa
quantitativa e transversal envolveu uma amostra de trabalhadores da linha de producao de um
frigorifico avicola na regiao do Triangulo Mineiro.

O trabalho traz uma contribuicao importante para a literatura ao analisar conjuntamente
diferentes antecedentes do absenteismo, fornecendo reflexoes praticas que podem orientar o
desenvolvimento de politicas e praticas para reduzir as faltas ao trabalho. Além disso, observa-se
uma caréncia de estudos nacionais com trabalhadores de linha de producao e, especialmente,
focados no absenteismo — lacuna que o presente estudo busca preencher. Por fim, cumpre destacar
que este trabalho se diferencia ao utilizar dados de absenteismo obtidos a partir dos registros de
ponto dos funcionarios, e nao autorrelatados, contribuindo para uma compreensao mais precisa
do fenomeno.

FUNDAMENTAGAO TEORICA
Absenteismo nas organizacoes

O absenteismo corresponde a soma dos periodos em que os empregados estiveram ausen-
tes do trabalho, incluindo faltas, atrasos e saidas antecipadas (Harrison & Martocchio, 1998). O
absenteismo é medido por um valor percentual, chamado de indice de absenteismo, e seu papel
é fornecer informagoes sobre as horas de trabalho perdidas ao longo do tempo, possibilitando
a comparagao entre periodos.

Diversos pesquisadores tém buscado compreender o absenteismo e seus antecedentes (Darr
& Johns, 2008; Magee, Caputi, & Lee, 2016). No caso de variaveis sociodemograficas, pesquisas
apontam que o absenteismo esta negativamente correlacionado a idade e ao tempo de empresa
(Reinwald & Kunze, 2020; Ropponen, Koskinen, Puttonen & Harma, 2020). Com relagao a influén-
cia do género sobre o absenteismo, evidéncias sugerem que as responsabilidades familiares e a
dupla carga de cuidado com os filhos e o trabalho levam as mulheres a faltar mais ao trabalho
(Patton & Johns, 2007; Wong, Alias, Bhoo-Pathy, Chung, Chong, Kalra & Shah, 2020). Outros
fatores associados ao absenteismo incluem as demandas do trabalho, o estresse e o burnout, o
comprometimento organizacional e a relagao com as liderangas, conforme discutido a seguir.
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Demandas do trabalho

As demandas do trabalho e suas implicagdes tém sido estudadas a partir de diferentes per-
spectivas, incluindo o Modelo Demanda-Controle (do inglés, Job Demand-Control Model ou JD-C)
desenvolvido por Karasek (1979). De acordo com o modelo, diferentes estressores presentes
no ambiente de trabalho, especialmente num contexto de baixa autonomia e controle, podem
afetar a salde e o bem-estar do trabalhador (Karasek, 1979; Parker, Morgeson, & Johns, 2017). O
modelo prevé ainda uma interagao entre as demandas do trabalho e a percepgao de controle, de
forma que as consequéncias sao mais graves quando as demandas sao altas e o controle é baixo
(Parker et al., 2017).

Pesquisas empiricas em torno do tema apontam que as demandas do trabalho e a falta de auto-
nomia contribuem para o absenteismo, a intengao de rotatividade e o burnout (Bakker, Demerouti,
& Sanz-Vergel, 2014; Crawford, Lepine, & Rich, 2010; Lee, Migliaccio, Lin & Seto, 2020). O trabalho
de Jinnett, Schwatka, Tenney, Brockbank & Newman (2017), por exemplo, mostrou que problemas
cronicos de salude dos empregados contribuem para o absenteismo no trabalho e que esse impacto
¢ influenciado pela dificuldade fisica e cognitiva da fungao. Biron e Bamberger (2012), por sua vez,
encontraram evidéncias de que a percepgao de riscos e exposi¢ao a incidentes criticos aumentam
o absenteismo, especialmente em ambientes com normas permissivas de auséncia e baixo suporte
do supervisor. Ja a pesquisa realizada por Munyenyembe (2022) mostrou que o uso de medidas
disciplinares pelos gestores tem um efeito negativo sobre o absenteismo, mas que essas medidas
sao mais eficazes quando as demandas fisicas e emocionais do trabalho sao mais brandas.

Em resumo, altos niveis de exigéncia no trabalho, combinados com baixa autonomia, tendem
a aumentar o absenteismo, pois geram uma sobrecarga psicoldgica que pode resultar em afasta-
mentos intencionais ou por motivos de salde, tanto fisicos quanto mentais. Ambientes laborais
onde ha maior controle sobre as proprias tarefas podem mitigar esses efeitos, promovendo o
engajamento e reduzindo a predisposicao a faltas nao programadas (Munyenyembe, 2022; Van
Der Doef & Maes, 1999). Por outro lado, a percepgao de falta de controle pode levar a um ciclo
de estresse cronico, reduzindo a motivacao e aumentando as chances de afastamento.

Burnout

O conceito de burnout é multidimensional e estd associado a exaustao emocional, referente ao
sentimento de esgotamento de recursos fisicos e emocionais, e a despersonalizagao ou desliga-
mento do trabalho, que se manifesta por meio de respostas emocionais negativas ou excessiva-
mente desapegadas nas relagoes interpessoais que acontecem no contexto do trabalho (Hoffmann,
Zanini, Moura & Machado, 2019; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Maslach & Leiter, 2017).

Diversos fatores tém sido associados ao burnout, incluindo baixa valorizagao ou reconheci-
mento, falta de oportunidade de crescimento na carreira, percepgao de baixos saldrios, além da
falta de confianga e baixa coesao no relacionamento com pares e supervisores (Allen & Meyer,
1990; Corréa, Souza & Baptista, 2013; Sisto, Baptista, Noronha & Santos, 2007; Suehiro, Santos,
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Hatamoto & Cardoso, 2008). No caso das demandas do trabalho, evidéncias apontam que sobre-
carga de trabalho, pressao no trabalho, ambiguidade e conflito de papéis também contribuem para
o burnout (Bakker et al., 2014; De Jonge, Dollard, Dormann, Le Blanc, & Houtman, 2000; Zapf,
Seifert, Schmutte, Mertini, & Holz, 2001).

Os estudos sobre demandas do trabalho e sua relagao com o burnout tém dado destaque a
trabalhadores que atuam em setores ligados a prestagao de servigos, como call centers (Consiglio,
Borgogni, Alessandri, & Schaufeli, 2013), servigos sociais (Xie, Huang, Cheung, Zhou, & Fang, 2021)
e outras atividades em que o trabalhador precisa interagir com clientes (De Jonge et al., 2000;
Zapf, Seifert, Schmutte, Mertini, & Holz, 2001). No presente estudo, sao investigados trabalhadores
que nao interagem diretamente com pessoas, mas que estao expostos a condi¢oes de trabalho
desafiadoras (Oliveira & Mendes, 2014).

A exaustao emocional e a desligamento do trabalho também tém sido investigados sob a otica
da psicodinamica do trabalho (Dejours, Abdoucheli, & Jayet, 1994; Dejours, 2007; Dejours, 2015).
No caso do desligamento, o trabalhador se distancia da equipe, dos clientes e de todos aqueles que
possam exigir atengao e cuidado. O desligamento ¢ identificado pela frieza, indiferencga, respostas
negativas ou excessivamente desapegadas no trabalho. Ja o trabalho exaustivo e desprovido de
sentido leva a sentimentos de indignidade, injustica, vergonha pelo trabalho repetitivo e distante
de um ideal social, altruista, humanista ou politico, levando ao sentimento de inutilidade. Esse sen-
timento molda uma imagem do trabalhador como desdenhado de admiragao, respeito e prestigio
pelo outro, levando a vivéncia depressiva e condensando sentimentos de indignidade, inutilidade
e desqualificagao (Dejours et al., 1994; Dejours, 2007; Dejours, 2015).

A Relacgao Lider-Liderado

A teoria LMX (leader-member exchange theory) tem como foco a lideranga a partir da relagao
entre lider e liderado, representando uma nova abordagem em relagao as teorias centradas nas
caracteristicas e comportamentos do lider. Segundo a teoria LMX, lideres tendem a desenvolver
relagoes mais distantes ou mais proximas com seus liderados, em oposigao a ideia de que a relagao
com todos os liderados seria homogénea (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Quando a relagao lider-liderado é mais proxima e de alta qualidade, os liderados tém a confi-
anca de seu lider e recebem mais apoio, recursos e oportunidades de desenvolvimento. Por outro
lado, quando a relagao é mais distante, os liderados tendem a receber menos atengao, suporte
e feedback, o que pode contribuir para a despersonalizagao e o burnout (Harms et al,, 2017). A
meta-analise realizada por Harms et al. (2017) mostrou que niveis mais altos de lideranga trans-
formacional e LMX estao associados a niveis mais baixos de estresse e burnout entre subordinados
e que niveis mais altos de supervisao abusiva estao associados a niveis mais altos de estresse e
burnout entre os subordinados.

O absenteismo também tem sido associado as caracteristicas e comportamentos do lider e
a qualidade da relagao lider-liderado. Van Dierendonck, Le Blanc e van Breukelen (2002), por
exemplo, encontraram evidéncias de que a qualidade da relagao lider-liderado (LMX) influencia
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o absenteismo dos subordinados e que esta relagao é mediada pela reciprocidade. Hassan, Yukl
e Wright (2014) identificaram que lideres éticos influenciam positivamente o comprometimento
organizacional e contribuem para reduzir o absenteismo em organizagdes publicas. Ja Rowold e
Laukamp (2009) encontraram uma relagao negativa entre lideranga carismatica e absenteismo.

Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional € definido como o vinculo ou lago psicolégico do empregado
com a organizagao em que trabalha (Bastos, Siqueira, Medeiros & Menezes, 2008). Segundo o
modelo de trés fatores proposto por Allen e Meyer (1990), o comprometimento engloba as
dimensoes afetiva, normativa e instrumental. A dimensao afetiva se refere ao vinculo emocional
do funcionario com a organizagao, associado a um sentimento de identificagao e pertencimento.
Ja a dimensao normativa se refere ao sentimento de obrigagao moral em permanecer na orga-
nizagao, em linha com a ideia de reciprocidade. Por fim, a dimensao instrumental esta associada a
percepgao do funcionario de que ha custos envolvidos na sua saida da organizagao (Allen e Meyer,
1990; Bastos et al., 2008).

Estudos apontam que o comprometimento influencia positivamente o desempenho individual e
os resultados organizacionais (Conway & Briner, 2012). Ja os antecedentes do comprometimento
organizacional incluem satisfagao no trabalho, o envolvimento com o trabalho e oportunidades
de desenvolvimento de carreira (Jayasingam & Yong, 2013; Sharma, Sheel, & Vohra, 2013).

A relagao entre comprometimento, absenteismo e rotatividade também tem sido abordada
na literatura. Pesquisas apontam que trabalhadores com elevado comprometimento afetivo sao
entusiasmados com o trabalho que realizam e empenhados em contribuir para o sucesso da orga-
nizagao, sendo menos propensos a faltar e a deixar a organizagao (Betiol & Tonelli, 2003; Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). A meta-analise conduzida por Meyer et al. (2002)
apontou que as dimensoes afetiva e normativa do comprometimento estao associadas a salde e
ao bem-estar do trabalhador.

Hipoteses do Estudo
Considerando as bases tedricas que sustentam este estudo, sao propostas as seguintes hipoteses:

Hla: As demandas do trabalho influenciam positivamente a exaustdo.

HIb: As demandas do trabalho influenciam positivamente o desligamento do trabalho.

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

H2a: A qualidade da relagdo lider—liderado (LM X) influencia negativamente as demandas de trabalho.
H2b: A qualidade da relagdo lider—liderado (LMX) influencia negativamente a exaustao.
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H2c: A qualidade da relagdo lider—liderado (LMX) influencia negativamente o desligamento do
trabalho.

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

H2e: A qualidade da relacdo lider— liderado (LMX) influencia negativamente o absenteismo.
H3a: A exaustdo influencia negativamente o comprometimento organizacional afetivo.

H3b: o desligamento do trabalho influencia negativamente o comprometimento organizacional
afetivo.

H4a: A exaustdo influencia positivamente o absenteismo.

H4b: o desligamento do trabalho influencia positivamente o absenteismo.

H5: O comprometimento organizacional afetivo influencia negativamente o absenteismo.

METODO
O trabalho no setor frigorifico

Diversos estudos tém mostrado que as condi¢oes de trabalho em frigorificos envolvem riscos
psicossociais para os trabalhadores e a possibilidade de desenvolvimento de transtornos mentais
e comportamentais, resultando numa frequéncia de afastamentos maior do que entre a popu-
lagao trabalhadora em geral (de-Quadros & Oliveira, 2024; Petean, Benini & Nemirovsky, 2021;
Dias et al., 2020; Oliveira & Mendes, 2014). Os trabalhadores de frigorificos enfrentam condigoes
extremamente adversas, na medida em que estao expostos diariamente a um ambiente de trab-
alho violento e emocionalmente desgastante, marcado pelo contato constante com a morte em
larga escala. A natureza repetitiva e o ritmo acelerado das atividades agravam o estresse mental,
enquanto a necessidade de suprimir emogoes para lidar com as tarefas cotidianas resulta em
distanciamento emocional e sofrimento psicologico. Esse contexto contribui para altos indices
de absenteismo, exaustao emocional e burnout (Dillard, 2008).

Winders e Abrell (2021, p. 23) apontam que, nos Estados Unidos, a for¢a de trabalho envolvida
no processamento de carnes e aves € “essencialmente composta por pessoas de cor, com uma
grande percentagem de imigrantes e refugiados”. Ainda segundo os autores, boa parte desses
trabalhadores sao indocumentados, situagao que contribui para inibir a comunicagao de acidentes
de trabalho, ao passo que os relatos de amputagoes e hospitalizagoes sao elevados, com taxas
em média 50% superiores aquelas de outros setores.

Uma revisao da literatura sobre o trabalho em abatedouros revelou que os trabalhadores
envolvidos nesta atividade apresentam diferentes problemas de saide mental, como depressao
e ansiedade, além de uma maior probabilidade de desenvolvimento de disturbios psiquiatricos.
Também sao relativamente mais comuns a presenga de estresse, traumas e sentimentos de culpa
e vergonha, além de niveis reduzidos de bem-estar psicologico (Slade & Alleyne, 2023).
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Populacao e Amostra

A pesquisa foi realizada em uma industria lider mundial na exportagao de frangos — com clientes
em mais de |30 paises — e uma das maiores empresas brasileiras do segmento de aves e carnes
processadas. Com mais de 60 anos de existéncia, a empresa possui 30 unidades de processamento
de aves no territorio nacional e aproximadamente 75 mil funcionarios.

A unidade pesquisada esta situada no triangulo mineiro e contava, em 28/02/2021, com um
quadro total de 756 trabalhadores ativos. Desse total, 503 sao operadores de produgao no frig-
orifico de aves, a populagao alvo deste estudo. Os trabalhadores foram convidados na saida do
refeitorio a participar voluntariamente da pesquisa, uma vez apresentados seus objetivos e garantia
de sigilo dos dados. Ao final, amostra do estudo foi composta de |57 trabalhadores da linha de
produgao, o que representa uma taxa de resposta de 32% da populagao.

A amostra foi composta em sua maioria por pessoas jovens (32 anos em média) e idade maxima
de 58 anos. Com relagao ao género, a maioria € mulher (57,3%), um percentual semelhante ao da
populagao (59%). Com relagiao ao tempo de trabalho na empresa, 25% tém menos de um ano e
25% tém mais de 5 anos.

Quase dois ter¢os da amostra tém ensino médio (58,1%), 17,4% nao completou o ensino fun-
damental e um pequeno nimero possui ensino superior (6,5%). A amostra esta distribuida de
maneira equitativa no que se refere a variavel filhos menores de 18 anos de idade (sim = 51%;
nao = 49%). Os trabalhadores estao subdivididos em 52,9% no primeiro turno, seguidos de 42%
no segundo turno e 5,1% do terceiro turno, percentuais semelhantes ao da populagao, que é de
48,7% no primeiro turno, 47,9% no segundo e 3,4% no terceiro turno.

Foram registradas 272 faltas no periodo dos trés meses da pesquisa, com faltas médicas com
maior frequéncia (82,7%), seguidas das faltas legais (15,1%) e faltas injustificadas (2,2%). Quando a
pesquisa foi realizada, o pais passava pela pandemia de Covid-19 e, para as analises, foram expur-
gadas as auséncias que tivessem relagao direta com esta enfermidade.

Medidas

O questionario da pesquisa continha quatro escalas, mais seis itens de caracterizagao demogra-
fica. As variaveis tempo de empresa, idade e historico de faltas nos ultimos trés meses foram
obtidas por meio do registro de cartao ponto e cadastro dos funcionarios.

O burnout foi medido a partir do Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), construido por
Halbesleben e Demerout (2005) e validado para o Brasil por Schuster e Dias (2018). A escala
contém |3 itens, distribuidos em duas dimensoes: exaustao, que mede a pressao afetiva, fisica
e exigéncias desfavoraveis no trabalho com sete itens; e desligamento do trabalho, que mede o
quanto o trabalhador se distancia do objeto, conteudo e identificagao com o trabalho com seis
itens. Os itens foram medidos por meio de uma escala Likert de cinco pontos (I=discordo total-
mente; 5=concordo totalmente).
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As demandas do trabalho foram medidas por meio da escala desenvolvida por De Jonge (1995).
Seus oito itens buscam avaliar os estressores psicologicos presentes no ambiente de trabalho, a
carga de trabalho e a complexidade da tarefa, e também foram medidos por meio de uma escala
Likert de cinco pontos (I=discordo totalmente; 5=concordo totalmente).

A qualidade da relagao lider-liderado (LMX) foi medida por meio da escala LMX-7 (Graen &
Uhl-Bien, 1995), composta por sete itens, que buscam identificar caracteristicas do relacionamento
entre lider e liderado, como respeito, confianga e obrigacao mdtua. Cada um dos itens é avaliado
a partir de escalas especificas, todas de cinco pontos.

Por fim, o comprometimento organizacional afetivo foi medido por meio da escala com oito
itens desenvolvida por Allen e Meyer (1990), também medidos por meio de uma escala Likert de
cinco pontos (I=discordo totalmente; 5=concordo totalmente).

ANALISE DE DADOS

As estatisticas descritivas foram elaboradas por meio do software SPSS v.22 e a andlise fatorial
confirmatoria (AFC), com AMOS versao 26. Na AFC, o nimero de fatores é estabelecido a priori,
com base em estudos anteriores, € a trajetéria ou variancia de um dos itens é fixada para identi-
ficacao do modelo. Os pressupostos de independéncia de observagoes, normalidade multivariada
das variaveis de medidas (Skew < 3 e Kurtosis < 8) e auséncia de outliers (checado pela distancia
de Mahalanobis) foram assegurados. Os indices de ajuste das escalas esta apresentado na Tabela |I.

Tabela | - indices de Ajuste das Escalas

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

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES

Os itens que apresentaram carga fatorial abaixo de 0,40 foram retirados do modelo por pos-
suirem baixo valor explicativo na variabilidade da variavel latente. Maroco (2014) orienta que itens
de medida com carga fatorial abaixo de 0,50 deveriam ser retirados no modelo, mas por outro
lado, ressalta a importancia de haver pelo menos trés ou quatro itens por variavel latente para
nao comprometer medidas de confiabilidade psicométrica. Desta forma, optamos por manter
os itens com carga acima de 0,40 e retiramos um item da escala de desligamento do trabalho e
um item da escala de exaustao, além de dois itens da escala de comprometimento organizacional
afetivo, mantendo as demais escalas inalteradas.
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Estas trés medidas, GFl, CFl e TLI podem ser classificadas de acordo com os seguintes paramet-
ros: valores <0,80 ajustamento ruim, [0,80;0,90[ ajuste mediano, [0,90;0,95[ ajuste bom e = 0,95
ajuste muito bom (Mardéco, 2014). Quanto menor for o RMSEA melhor sera o ajuste do modelo.
Valores de RMSEA > 0,10 sao inaceitaveis e indicam um mau ajuste, valores de [0,05- 0,10] sao
considerados valores aceitaveis e valores menores de < 0,05 indicam bom ajuste. O p-valor testa
a hipotese nula de que RMSEA é menor que 0,05 na populagao e neste caso desejamos rejeitar a
hipotese nula (p > 0,05). Como o teste x* é sensivel ao tamanho da amostra e a desvios da nor-
malidade, ele tem sido pouco utilizado para interpretagao dos resultados. Segundo Maréco (2014),
0 mais comum tem sido a utilizacao da razao do qui-quadrado, dividido o valor de qui-quadrado
pelo grau de liberdade (x*/gl) que deve ficar entre os valores de | a 2 para ser considerado bom.

Para andlise e interpretagao dos dados, foi utilizada a técnica de modelagem de equagdes estru-
turais. Esta técnica, além de medir a correlagao entre variaveis, pode estimar o impacto dessa
correlagao por medidas padronizadas de variancia similar as medidas de R? e estabelecer valores
de impacto, similar ao 3 (beta) nos modelos estatisticos de analises de regressao. A técnica tam-
bém permite medir a variancia correlacionada de erro em cada unidade de medida, assim como
o erro padrao de cada construto (fator) e definir o peso de cada variavel ou fator no modelo,
similar as cargas fatoriais encontradas na técnica de analise fatorial (Hair, Black, Badin, Anderson
& Tatham, 2009; Maroco, 2014).

Analises descritivas

Conforme destacado anteriormente, foram obtidos junto a empresa pesquisada os dados
relativos as faltas dos operadores de producao nos trés meses anteriores a realizagdo da pes-
quisa. Conforme apresentado na Tabela 2, as faltas médicas foram as mais frequentes, seguidas
das faltas legais e faltas injustificadas. Devido a baixa incidéncia de faltas injustificadas e legais, as
analises que se seguem foram conduzidas considerando o niimero total, que foi de 272 faltas no
periodo de trés meses.

Tabela 2 - Faltas por Categoria

Faltas injus- . Faltas
tificadas Faltas legais médicas Total
Faltas ao trabalho 6 4] 225 272
Percentual do total 2,2% 15,1% 82,7% 100%

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES A PARTIR DE DADOS DA EMPRESA.
OBS.: DADOS RELATIVOS AOS 3 MESES QUE ANTECEDERAM A REALIZAGAO DA PESQUISA.
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No registro das faltas, apesar da maior incidéncia de faltas médicas, apenas 11,5% dos partici-
pantes relataram ter algum problema de saide que exija acompanhamento constante, conforme
mostra a Tabela 3.

Tabela 3 - Problemas de Saiude Relatados

Resposta Frequéncia Percentual
Sim 18 11,5%
Nao 138 87,9%
Nao disponivel I 0,6%
Total 157 100,0 %

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES A PARTIR DE DADOS DA EMPRESA.

Com a preocupagao de que a existéncia de problemas de saide poderiam enviesar as analises
sobre o absenteismo (Gimenez-Nadal, Molina , & Velilla, 2022; Guo, Tang & Wang, 2020; Munk
Killingmo, Tveter, Smastuen, Storheim & Grotle, 2021), realizamos o teste ndo paramétrico de
Mann-Whitney para amostras independentes e comparamos os grupos que relataram e nao relata-
ram ter problemas de saide que exija acompanhamento constante. Os resultados apontaram nao
haver diferenca significativa entre os grupos (p > 0,05).

A Tabela 4 mostra as médias, desvios-padrao e correlagoes entre as variaveis do estudo.

Tabela 4 — Médias, Desvios-padrao e correlagoes

Variaveis Média | DP | 2 3 4 5 6 7

| Desligamento 2,82 0,50

2 Exaustao 3,25 1,24 | 0,l6**
3 Demandas 3,26 0,80 | 0,16*%F | 0,37**
4 LMX 3,64 | 0,80 |-0,34%*|-0,20%*| -0,09*

5 Comp. Afetivo 3,39 | 0,91 |-0,29%*|-0,33%** [ -0,20** | 0,26™*

6 Total de Faltas 1,73 3,47 | 0,00 0,08 -0,03 0,00 -0,17

7 Tempo Empresa | 3,79 5,76 | -0,05 | -0,07 | -0,02 0,00 0,04 -012

8 Idade 3243 | 992 | -0,05 |-0,20%*| -0,06 0,07 | 0,23%k | -0,I3* | 037**

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES.
OBS.: *P < 0,05; **P<0,01.
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Com o intuito de analisar o perfil dos trabalhadores que faltaram e nao faltaram ao trabalho no
periodo analisado, assim como a relagao entre variaveis demograficas e variaveis de interesse do
estudo, foram conduzidos testes nao paramétricos de Mann-Whitney, apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 — Testes nao paramétricos

Variaveis Ma.nn- Errc: p-value
Whitney padrao
Género (masculino / feminino) x Total de faltas 3413,5 238,580 0,95
Género (masculino / feminino) x Demandas do Trabalho 3.606,5 281,47 0,04
Género (masculino / feminino) x Exaustao 4.430,0 281,43 0,00
Idade (abaixo / acima da mediana) x Total de faltas 2.535,5 241,18 0,02
Idade (abaixo / acima da mediana) x Exaustao 2.450,5 284,5 0,03
Idade (abaixo / acima da mediana) x Compr. Afetivo 3.809,5 284,49 0,01
Idade (abaixo / acima da mediana) x Tempo de Empresa 4.253,0 275,85 0,00
Absenteismo (Sim/Nao) x Compr. Afetivo 2.046,0 270,29 0,01
Faltas Médicas (Sim/N3io) x Exaustio 3.067,0 255,55 0,02
N=I57.

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES

Os testes revelaram, em primeiro lugar, que o género nao influencia o numero de faltas. Por
outro lado, as mulheres apresentaram ser mais suscetiveis a percep¢ao de demandas do trabalho
e a exaustao. Com relagao a idade, considerando aqueles que estao abaixo ou acima da mediana
(31 anos), foi possivel verificar diferengas significativas entre os grupos em relagao ao total de
faltas, exaustao, comprometimento afetivo e tempo de empresa. Os trabalhadores mais velhos
faltam menos ao trabalho e apresentam menores escores de exaustao, maiores escores de com-
prometimento afetivo e maior tempo médio de empresa. Também foi possivel constatar que os
trabalhadores que nao faltaram ao trabalho no periodo sao significativamente mais comprometi-
dos do que os que faltaram ao trabalho. Por fim, comparando trabalhadores com e sem faltas
médicas, foi possivel constatar que a exaustao é maior entre os que tiveram pelo menos uma
falta médica no periodo.
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Analise do modelo estrutural

O modelo estrutural apresentado na Figura | foi capaz de explicar 5% da variagao total do
absenteismo, atingindo valores baixos de ajuste para CFl = 0,874, GFI=0,796, TLI = 0,862, x*=
693,964, p = 0,000, e valores adequados de ajuste para x*/gl =1.440, RMSA = 0,053 — IC: [0,044
—0,062], p = 0,277. Esse resultado indica que os predecessores investigados nesta pesquisa nao
possuem escores equivalentes entre os funcionarios absenteistas e nao absenteistas. Ou seja,
caso existisse um padrao de resposta nos itens investigados seria de se esperar relacionamentos
moderados a fortes nas variaveis predecessoras com a variavel de interesse, gerando melhores
indices de ajuste do modelo.

Apenas a variavel comprometimento afetivo teve efeito significativo sobre o absenteismo
(p<0,05). Além disso, 71% da variancia do comprometimento afetivo pode ser explicado pelas
variaveis de burnout, demandas do trabalho e LMX, corroborando resultados de estudos anteriores
(Maslach et al.,, 2001, Lee et al., 2020)

Os caminhos estabelecidos no modelo estrutural entre demandas do trabalho e as dimensoes
do burnout indicam que, na medida em que o escore médio dessa escala aumenta | ponto, ele
eleva em 1,47 ponto o escore de exaustao e em 0,63 ponto o escore de desligamento, sendo
ambos significativos (p<0,05). Estes resultados indicam que o aumento na sobrecarga de trabalho
exerce pressao sobre o trabalhador, levando a sintomas de burnout. No entanto, o impacto das
dimensoes do burnout sobre o absenteismo foi insignificante.

Em linha com as hipoteses do estudo, a qualidade da relagao lider-liderado (LMX) tem impacto
negativo sobre as demandas de trabalho, a exaustao e o desligamento. Ou seja, na medida que o
escore médio da qualidade de relagao lider e liderado aumenta | ponto, os escores de demanda
de trabalho se reduzem em -0,17 ponto, os da exaustao em -0,32 ponto e os de desligamento em
-0,50 ponto, sendo todos significativos (p<0,05). Mais da metade da variabilidade das dimensoes
do burnout sao explicadas pelas variaveis demandas do trabalho e LMX, sendo 53% para o fator
de exaustao e 54% do fator desligamento.
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Figura | — Modelo estrutural

Modelo Estrutural
X2 = 593,964, p=,000; X=igl=1,440
CFI=,874; GFI=796; TLI=862
RMSEA=,053; IC= [ 044 - 062]; p=277
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Também cabem ser destacados os efeitos de cada variavel no modelo, conforme apresentado
na Tabela 6. O efeito total refere-se a soma dos efeitos direto e indiretos das variaveis do modelo
e podemos interpreta-los como se fossem o R? nos modelos de regressao.
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Tabela 6 - Efeito total padronizado
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Variaveis LMX Demandas Exaustdo Desliga- Con"rp.
mento Afetivo
Demandas -0,202*
Exaustao -0,315* 0,668+
Desligamento -0,565%%* 0,482**
Comp. Afetivo 0,501 -0,375 -0,389%* -0,7497%+*
Absenteismo Total -0,013 0,006 0,113 0,219 -0,292*

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES.

OBS: * P<0,05; ** P<0,01; *** P<0,001.

Constatamos que o aumento na qualidade da relagao entre lider e liderado tem um efeito

negativo e significativo sobre o desligamento, a exaustao e as demandas de trabalho. Embora

o efeito direto de LMX sobre o comprometimento afetivo nao seja significativo (p>0,05), essa

variavel afeta indiretamente o comprometimento organizacional afetivo, mediado pelas variaveis

de burnout. Deste modo, na medida que a qualidade da relagao entre lider e liderado aumenta

diminuem as demanda do trabalho e o burnout, impactando positivamente o comprometimento

organizacional afetivo e, consequentemente, reduzindo o absenteismo.

As demandas do trabalho possuem efeito positivo e significativo sobre as duas dimensoes do
burnout (exaustao e desligamento), em linha com as hipoteses do estudo. Ja o comprometimento

organizacional afetivo tem efeito negativo e significativo sobre o absenteismo, também conforme

esperado. A Tabela 7 sintetiza os resultados do estudo e mostra que, das 14 hipoteses propostas,
oito foram confirmadas.

Tabela 7 — Sintese dos Resultados

Hipoteses Resultado Cosl i
P Padronizado P
Hla As. demanq;.ls do trabalho ianLjen- Confirmada 0,668 o
ciam positivamente a exaustao.
HIb As .demandas do tr.abalho influenciam posi- Confirmada 0,482 s
tivamente o desligamento do trabalho.
As demandas do trabalho influenciam negativa- .
Hic _ clam negariva Rejeitada 0,247 0,135
mente o comprometimento organizacional afetivo.
As d das do trabalho influen-
Hid S demandas do trabano inthen Rejeitada -0,110 0,295
ciam positivamente o absenteismo.
LMX infl i ti t
H2a infiuencia negativamente as Confirmada -0,202 0,050
demandas do trabalho.
H2b LMX influencia negativamente a exaustao. Confirmada -0,180 0,021
R. Adm. FACES Journal Belo Horizonte ¢ v.24  n.| * p. 26-46 * Jan./Mar. 2025. ISSN 1984-6975 (online) E




EGNALDO SILVA, LUCIABARBOSA DE OLIVEIRA EJOAQUIM RUBENS FONTES-FILHO

" Coeficiente
Hipoteses Resultado Padronizado )
H)c LMX |nf.IuenC|a negativamente o des- Confirmada 20,468 reonn
ligamento do trabalho.
H2d LMX |nf|uenC|a posmflam.ente o compro- Rejeitada 0,004 0,975
metimento organizacional afetivo.
H2e LMX influencia negativamente o absenteismo. Rejeitada 0,105 0,313
H3a A exaustao. influencia negatlYamente o com- Confirmada 20,390 0,005
prometimento organizacional afetivo.
H3b O desligamento do.trabalho |nf|u.enc!a negatlv.a- Confirmada -0,750 -
mente o comprometimento organizacional afetivo.
H4a | A exaustido influencia positivamente o absenteismo. Rejeitada 0,179 0,286
H4b o 'desllga.lr‘nento do trabalho |f1f|uen- Rejeitada 0,265 0,311
cia positivamente o absenteismo.
H5 O‘ comprc?metlmc‘ento organizacional ,afetlvo Confirmada -0.294 0,022
influencia negativamente o absenteismo.

FONTE: ELABORADO PELOS AUTORES.
NOTA: *#* P< 0,001.

DISCUSSAO

No presente estudo foram analisados diferentes antecedentes do absenteismo — demandas do
trabalho, exaustao, desligamento do trabalho, LMX e comprometimento organizacional afetivo —,
assim como algumas relagoes entre essas variaveis. Os resultados mostraram que a exaustao e o
desligamento do trabalho nao influenciam diretamente o absenteismo, assim como as demandas
do trabalho e LMX. Por outro lado, foi possivel verificar que o efeito das demandas do trabalho
e de LMX sobre o absenteismo é mediada pelo burnout e pelo comprometimento organizacional
afetivo, que por sua vez tem influéncia negativa e significativa sobre o absenteismo, em linha com H5.

A influéncia positiva e significativa das demandas do trabalho sobre as duas dimensoes do burn-
out (exaustao, desligamento do trabalho) encontrada no presente estudo (Hla e HIb) corrobora
solidas evidéncias encontradas na literatura (Crawford et al. 2010; Lee et al., 2020; Parker et al.,
2017). A influéncia negativa de LMX sobre as demandas do trabalho também foi confirmada (H2a),
o que sugere que quando o lider desenvolve relagoes de melhor qualidade com o subordinado,
este é capaz de lidar melhor com as demandas do seu trabalho, possivelmente porque recebe
melhores orientagoes ou porque se sente mais atendido em suas necessidades. LMX também
teve uma influéncia negativa e significativa sobre a exaustao (H2b) e o desligamento do trabalho
(H2c), duas dimensoes do burnout. Este resultado corrobora evidéncias encontradas na literatura

e aponta que o lider tem um papel importante na mitigagao do burnout de seus liderados (Harms
et al, 2017).
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As hipoteses H3a e H3b também foram confirmadas, indicando que a exaustao e o desligamento
do trabalho impactam negativamente o comprometimento organizacional afetivo dos trabalha-
dores pesquisados. Em outras palavras, o burnout contribui para reduzir a conexao emocional do
trabalhador com a organizagao, impactando seu comprometimento afetivo — resultado em linha
com a literatura (Barber & Werner, 2024; Traldi & Demo, 2012). Em pesquisa com professores
universitarios brasileiros, Traldi e Demo (2012) encontraram uma relagao positiva entre com-
prometimento afetivo e bem-estar, ao passo que Barber e Werner (2024) identificaram que o
burnout contribui para reduzir o comprometimento afetivo de profissionais de recursos humanos.

Anadlises descritivas adicionais apontaram que, para este grupo de trabalhadores, o género nao
influencia o niUmero de faltas ao trabalho, resultado que corrobora parcialmente a literatura. Por
um lado, os estudos de Boheim & Leoni (2020), com trabalhadores austriacos, e de Lauterbach
& Kunze (2023), com trabalhadores na Alemanha, chegaram a resultados semelhantes. Por outro
lado, ha pesquisas em que foram encontradas diferengas entre os géneros (Mastekaasa, 2020;
Reinwald & Kunze, 2020, Roloff, Bonow, Xavier, Silva, Oliveira & Vaz et al., 2021). Este estudo
também mostrou que as mulheres sao mais suscetiveis as demandas do trabalho e a exaustao, o
que pode ser decorréncia da dupla jornada de trabalho enfrentada mais pelas mulheres do que
pelos homens.

CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo teve como objetivo investigar os fatores que contribuem para o absenteismo, a
partir da analise com uma amostra de operadores de produgao em um frigorifico de aves, anal-
isando o impacto das demandas do trabalho, burnout, qualidade da relagao lider-liderado (LMX)
e comprometimento organizacional afetivo. Os resultados mostram que as demandas de trab-
alho aumentam a exaustao e o desligamento, componentes do burnout, enquanto a qualidade da
relagao lider-liderado reduz as demandas percebidas. O comprometimento organizacional afetivo
influencia negativamente o absenteismo, indicando que trabalhadores mais identificados com a
organizagao tendem a faltar menos.

A pesquisa contribui para a compreensao das dinamicas psicossociais no setor frigorifico ao
revelar que o absenteismo esta relacionado a forma como os trabalhadores percebem as deman-
das e se relacionam com seus lideres. Esses achados sugerem que intervengoes voltadas para o
fortalecimento das relagoes lider-liderado e para o gerenciamento das demandas de trabalho
podem reduzir o burnout e, consequentemente, o absenteismo.

Ao investigar o setor frigorifico, caracterizado por condi¢des de trabalho adversas, ampliando os
riscos psicossociais e os efeitos no comportamento dos trabalhadores, essa pesquisa contribui para
ampliar a compreensao do absenteismo em um setor que tem recebido relativamente pouca atengao.

Entre as limitagdes da pesquisa, cumpre apontar que alguns indices de ajuste do modelo de
equacdes estruturais (CFl, GFl e TLI) apresentaram valores abaixo do indicado. E também pos-
sivel ter havido um viés de selegao, com os trabalhadores que aceitaram responder a pesquisa
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serem menos propensos a faltar ao trabalho, visto que o nimero de participantes que tiveram
faltas injustificadas em nossa amostra foi relativamente baixo.

Nesse sentido, uma sugestao para pesquisas futuras é a utilizagio do método de coleta de
dados estratificado, onde o pesquisador consegue balancear os grupos em cada modalidade de
falta — injustificada, médica e legal. Ademais, seria interessante que os antecedentes do absenteismo
fossem investigados em setores diferentes, mas cujas condi¢oes de trabalho também sao adversas.
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