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Resumo

DA SILVA, Alexandre Gomes. De que forma o absenteismo influencia o
comportamento dos grupos formais da Unidade Bacia de Campos da
Petrobras. Rio de Janeiro, 2016. 37 p. Trabalho de Concluséo de Curso —
Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catodlica do Rio
de Janeiro.

Este estudo visa entender melhor a importancia do “fendmeno” do
absenteismo nhas organizacbes publicas, a partir dos individuos e seus
respectivos grupos formais, de trabalho, pois cada vez mais as empresas, sejam
elas publicas ou privadas, estdo se preocupando em manter as suas operacoes
ainda mais eficientes. A partir dessa otica, foi desenvolvido esse estudo com a
finalidade de esclarecer a influéncia do absenteismo no comportamento dos
grupos da Unidade da Bacia de Campus no departamento de Construcdo e
Montagem, da Petrobras. Além disso, esse estudo foi desenvolvido por meio de
pesquisa exploratoria e da analise descritiva qualitativa, por isso, foi utilizado
como ferramenta de pesquisa o roteiro de entrevista, assim, o autor do estudo
chegou a conclusdo de que o absenteismo influencia no comportamento dos
grupos formais e, assim, influencia no desenvolvimento dos processos internos,
pois gera atrasos na producdo das atividades administrativa, principalmente, no
despacho dos diversos documentos de andlise fiscal e de projetos das
plataformas petroliferas, assim, gerando algum tipo desconforto entre na equipe
de trabalho e mudancas na tomada de decisdo da chefia na gestdo da equipe de

trabalho.

Palavras-chave
Absenteismo, organizagBes publicas, grupos formais, comportamento,

tomada de deciséo e gestéao.



Abstract

DA SILVA, Alexandre Gomes. How absenteeism influences the behavior of
formal groups of Petrobras in the Campos Basin Unit. Rio de Janeiro, 2016.
37 p. Trabalho de Concluséo de Curso — Departamento de Administracao.
Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

This study aims to better understand the importance of the "phenomenon”
of absenteeism in public organizations, from individuals and their formal groups,
labor, as more companies, whether public or private, are worrying about keeping
their more efficient operations. From this perspective, we developed this study in
order to clarify the influence of absenteeism in the behavior of Campus Basin
Unit groups in the construction and assembly department, Petrobras. In addition,
this study was developed through exploratory and descriptive qualitative analysis,
so it was used as a research tool the interview script, so the author of the study
concluded that absenteeism affects the behavior of groups formal and thus
influences the development of internal processes, because it creates delays in
the production of administrative activities, particularly in the order of various
documents of tax analysis and projects of oil platforms, thus generating some
kind discomfort among the work team and changes in management decision-

making in the work team management.

Key words
Absenteeism, public, formal groups, behavior, decision making and

management.
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1. O Problema

1.1. Introducéo

Segundo publicacdo de Souza W., no Brasil, o servigo publico surge em
1808, quando a corte portuguesa se instala na cidade do Rio de Janeiro. A partir
disso, iniciou-se a consciéncia da importancia do funcionalismo publico
administrativo e da diplomacia real portuguesa com a coldnia brasileira. Em
seguida, 0 concurso publico nasce no Brasil, no decorrer do século XX, com a
Constituicdo Federal Brasileira junto com as diversas empresas estatais
brasileiras, entre elas a Petrobras que em 1953 foi criada por Getulio Vargas.

Atualmente, de acordo com publicacdo de Araujo L., nas organizacbes
publicas sejam elas publicas, subsidiarias ou de sociedade econbmica mista,
como a Petrobras, existem, basicamente, quatro tipos de agentes publicos, sédo
eles: os funcionarios estatutarios que prestam servicos para o0 Governo seja ela
da esfera da Unido, dos Estados ou dos Municipios, além disso, esses
funcionarios sdo ingressados através de concursos publicos e possuem um
contrato de “posse” segundo a constituicdo brasileira, jA os funcionarios
celetistas sdo aqueles que ingressam nas organizacdes publicas, também,
através de concursos publicos, entretanto, possuem seu contrato de trabalho
regido pela CLT (Consolidacéo das Leis do Trabalho); e por fim, os funcionarios
terceirizados e temporérios que sdo aqueles agentes publicos contratados e
regidos através, do mesmo modo, do regime da CLT por um determinado
periodo de contrato ou ndo de trabalho.

Segundo a revista Protec&o, o absenteismo® nas organizacdes, em geral,
sempre foi um motivo de preocupacdo, principalmente, para as organizacoes
publicas, ainda mais quando esse fendbmeno se aplica ao comportamento da
organizacdo como um todo. Ainda segundo a publicacdo, em 2011, foi realizada
pesquisa com mais de 200 empresas do Estado do Rio de Janeiro, sendo a sua

maioria na regido metropolitana, o fendmeno do absenteismo representa cerca

! Absenteismo é a auséncia do funcionario no local de trabalho, (Robbins, 2010).



de 45% das faltas de trabalho, ou seja, as auséncias sem justificativa prévia.
Sendo a maioria por cirurgias, lesdes e patologias como, por exemplo, doencas
contagiosas, depressédo e tendinite. Nas organizagfes publicas, a auséncia dos
funciondrios nos postos de trabalho € uma constante, entretanto, o
comportamento dos funcionérios publicos, em geral, revela uma peculiaridade,
pois ao serem denominados os “intocaveis” pela politica de ingresso do cargo
publico concursado, esses agentes publicos, talvez, ficam desmotivados na sua
rotina de trabalho, por consequéncia, podendo afetar diretamente na
produtividade da organizacdo. Além disso, os gestores publicos muitas vezes se
escondem atrds da legislacdo fazendo parte desse processo. Com isso, 0S
grupos formais podem afetar no comportamento organizacional das empresas
como um todo. Sendo assim, essa problematica pode ser compreendida pelos
administradores como uma oportunidade para entendermos melhor os grupos.

E de fundamental importancia que possamos entender o comportamento
dos grupos formais para que, assim, possamos compreender melhor o fenbmeno
do absenteismo e qual a sua influéncia dentro da organizac¢do. A partir disso, o
estudo pretendeu responder o questionamento a seguir: De que forma o
absenteismo influencia o comportamento dos grupos formais da Unidade Bacia

de Campos da Petrobras?

1.2. Objetivo Final

O objetivo do estudo é entender de que forma o fenbmeno “absenteismo”
influencia no comportamento dos grupos formais, no departamento de

Construcdo e Montagem, da Unidade Bacia de Campus da Petrobras?

1.2.1. Objetivos Intermediérios

* Identificar os grupos formais;

« Entender as caracteristicas e o comportamento dos grupos;

e Compreender o absenteismo dos grupos;

e Sugerir ao departamento de estudo possiveis acbes para a
melhoria do comportamento dos grupos para a diminuicdo do

absenteismo no setor.



1.3. Delimitag&o do Estudo

O estudo foi direcionado apenas a dois tipos funcionarios da empresa de
Sociedade Mista, Petrobras, sendo eles: os celetistas (concursados) e os
terceirizados (contratados) que trabalhem na Petrobras realizando atividades
administrativas, portanto, sejam elas operacionais ou gerenciais. Além disso, ndo
houve restricdo de género, idade, raca, classe social, cultural ou religiosa.

A Petrobras é a maior empresa brasileira, segundo noticia publicada pela
revista Exame, em julho de 2015, por isso foi escolhida entre todas as
organizacdes publicas como base do estudo.

Com relacdo a unidade da estatal delimitada foi selecionada a unidade da
Bacia de Campos, localizada na cidade de Macaé/RJ (conhecida como a
“Capital Nacional do Petréleo”), norte fluminense. Além disso, o departamento
delimitado foi o CM (Constru¢cdo e Montagem), que € apenas um dos diversos
departamentos da unidade, e onde se encontram o0s setores de projetos e de

obras, entretanto, o setor analisado foi o setor de projetos.

1.4. Relevancia do Estudo

O estudo € importante, principalmente, para a gestdo gerencial do setor
pesquisado, pois ao entendermos melhor o absenteismo nos grupos formais, os
gestores responsaveis poderdao compreender melhor a influencia do

comportamento desses grupos na organizacao.



2. Referencial Tedrico

2.1. A Organizacéao

2.1.1. Conceito

Segundo Chiavenato (2011, p.271), “as organizagOes s&o concebidas
como unidades sociais (ou agrupamentos humanos) intencionalmente
constituidas e reconstruidas a fim de atingir objetivos especificos”. Portanto, a
organizacao pode ser entendida como um conjunto de pessoas que de maneira
ordenada pretendem atingir objetivos em comum. Além disso, existem trés tipos
basicos de organizacdes, por exemplo, as organizacdes de bens e servico (ex.:
comércio e industria), as organizacdes de beneficios mutuos (ex.. nao-
governamental e sindicato) e as organiza¢cfGes publicas (ex.: empresa publica e

sociedade de economia mista).

2.1.2. Tipos de Organizacao Publica

De acordo com publicacdo de Pires B. (2012), as organizac¢des publicas,
também chamadas de empresas estatais, sdo aquelas denominadas as
empresas sob o controle do Estado, seja ela Governo Federal, Estadual ou
Municipal, e que possuem poderes diretos ou indiretos sobre essas
organizacdes. Ainda segundo o autor, as organizacdes publicas estédo divididas
como empresas publicas que sdo organizacdes totalmente integralizadas e
geridas pelo Governo (ex.: Caixa Econbmica Federal), empresas de sociedade
econbmica mista que sdo empresas que possuem seu capital majoritariamente
pertencente ao Estado (ex.: Petrobras), as empresas subsidiarias (ex.: Petrobras
Distribuidora) e as empresas controladas, direta ou indireta, que possuem
totalmente ou sua maior parte do capital social no poder do Estado (ex.:
BNDES).



2.2. Agente Publico

2.2.1. Definigéo

Segundo publicacdo de Araujo L. (2015), um agente publico é qualquer
um cidaddo que atue a servico da sociedade como um todo, ou seja, aquele
individuo que esta a servico da administracdo publica, seja através de um
determinado cargo, emprego ou fungédo nas diversas esferas do Governo seja

ela da Unido, Estado ou Municipio.

2.2.2. Tipos de Agente Publico

De acordo com a publicagéo de Souza W. (2013), existem quatro tipos de
agente publico, sdo eles: os agentes publicos estatutarios que sao aqueles que
atuam num cargo publico em “termo de posse” e por isso ndo sao regidos por
meio de um contrato, portanto, 0 seu regime € investido por um estatuto e nédo
por meio de um contrato formal de trabalho. Ja os agentes publicos celetistas,
“empregados” que de fato sdo regidos pela CLT, sejam eles temporarios ou nao,
ao contrario dos agentes estatutarios, sado regidos através do contrato de
Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT). Por fim, os funcionarios terceirizados
gue sdo os agentes publicos com contrato de trabalho regidos pela CLT, por fim,
os funcionarios tempordarios que ndao possuem um vinculo de cargo publico e o

seu periodo de trabalho é determinado.

2.3. Comportamento Organizacional

2.3.1. Conceito

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 7), “0 comportamento
organizacional € um campo de estudos que investiga o impacto que individuos,
grupos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das pessoas
dentro das organizacBes, com o0 propoésito de utilizar esse conhecimento para
melhorar a eficacia organizacional’, assim, o comportamento organizacional
interpreta o que os individuos fazem nas organizacbes e de que maneira esse

comportamento atinge o ambiente da empresa.



Por fim, ainda segundo os autores, o comportamento organizacional nao

€ somente interpretado por um campo de estudo das ciéncias sociais, mas

também da Psicologia, da Psicologia social, da Sociologia e da Antropologia.
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O estudo do comportamento organizacional, portanto, aproveitou-se dos

conhecimentos de diversas areas das ciéncias sociais e humanas, citadas na

Figura 1, para a elaboragao e contribuigdo do seu entendimento.

2.3.2. Modelo Basico de Comportamento Organizaciona |

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), existem seis tipos de variaveis

dependentes determinantes no desvio do comportamento organizacional. Sdo

elas:



* Produtividade — a empresa € produtiva quando ela consegue alcancar
seus objetivos, assim, transformando 0s seus insumos em produto de
menor custo;

* Absenteismo — a auséncia do funcionério ao local de trabalho;

* Rotatividade — a saida constante dos funcionarios da empresa;

e Desvios de comportamento — que leva em questdo o0 custo do
absenteismo e a rotatividade que causam, posteriormente, desvios de
conduta dos funcionarios;

« Comportamento da cidadania organizacional — ndo faz parte da
competéncia funcional, entretanto, é discricionério e ajuda na promog¢éao
do funcionalismo eficaz da empresa;

» Satisfacdo do trabalho — uma cole¢do de sentidos que um individuo

possui com o seu local de trabalho.

A partir dessas variaveis dependentes, os autores descrevem, também,
as variaveis independentes que sdo de trés niveis de possiveis causas para

essas variaveis. Sao elas:

e Variavel no nivel Individual — atreladas ao comportamento dos
funcionarios em geral;

e Variavel no nivel de grupo — no que diz respeito ao entendimento da
dindmica do comportamento de um grupo;

» Variavel no nivel de sistema organizacional — é o nivel mais elevado do
comportamento da organizacdo, pois a ela é toda a estrutura formal a
respeito do comportamento dos individuos e grupos da empresa como

um todo.

Por fim, a literatura dos autores descreve o “Modelo Bésico de

Comportamento Organizacional” na ilustracdo seguinte:
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2.3.3. Individuos, Grupos e Estrutura organizaciona |

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), os individuos, dentro das

organizagoes, sdo pessoas independentes que representam uma unidade social,

por isso eles possuem uma grande importancia na formacdo dos grupos. Por



outro lado, um grupo € definido por duas ou mais pessoas independentes que
compartilham um determinado objetivo. Além disso, existem, basicamente, dois
tipos de grupos, séo eles: os grupos formais sdo aqueles pré-definidos pela
empresa e 0s grupos informais que sdo aqueles formados através de
relacionamentos dentro das organizacdes.

Ainda segundo os autores, a estrutura organizacional é definida de forma
gque as atividades de trabalho sejam organizadas de uma maneira formal através
da divisdo, agrupamento e coordenacdo dessas tarefas. Além disso, segundo
DuBrin (2003), esse sistema organizacional (estrutura) possui uma interligacao,
pois tanto os individuos quanto os grupos estdo o tempo todo influenciando uns

aos outros, seja através das relagdes formais, informais e/ou cultural.

2.3.4. Grupos Formais e Informais

Os grupos sdo entendidos por uma composicdo de um ou mais
individuos interdependentes e iterativos, que se agrupam para um determinado
objetivo. Esses grupos ainda podem ser formais, informais, de comando, de
tarefa, de interesse ou de amizade, (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010).

Os grupos formais, que sédo o foco deste estudo, sdo formados a partir de
um contexto de alinhamento com a estrutura organizacional da empresa. Por
outro lado, os grupos informais sdo aqueles que ndo sdo formados por uma
estrutura organizacional definida, mas que aparecem com a necessidade de
integracédo social, (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010).

Segundo Bowditch e Buono (2006), esses grupos formais e informais
podem ser constituidos por um mesmo namero de individuos ao mesmo tempo
como, por exemplo, um departamento de recursos humanos que € um grupo
formal que possuem objetivos e metas em comuns, entretanto, se 0s
funcionarios desse mesmo departamento se reunir com certa frequéncia, esse

grupo sera considerado informal por possuirem objetivo de relagédo social.

2.3.5. Relacéo Intergrupos

A relacdo entre os grupos é conceituada como uma série de grupos que
operam integrados nos diversos niveis da hierarquia, portanto, para entender
melhor o comportamento de um departamento, precisamos compreender além

das interacdes dos membros de um determinado grupo, mas também a relacdo
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entre 0os outros setores da organizagdo, bem como as interagbes entre a
organizagao e os seus stakeholders, (BOWDITCH e BUONO, 2006).

A interdependéncia entre 0s grupos, ou seja, a extensdo da acdo de um
grupo sobre outro possui quatro tipos basicos de interdependéncia, (BOWDITCH
e BUONO, 2006). Sao elas:

e Agrupada — € a que descreve um Cenario em gue 0S grupos operam em
linhas paralelas, assim, é a que compartilha recursos em comum,
realizando assim a mesma tarefa que é coordenada hierarquicamente por
um determinado grupo.

e Sequencial — é uma situagcdo em que O grupo tem que aguardar a
realizacdo da tarefa do outro grupo para poder dar inicio.

* Reciproca - refere-se ao trabalho compartihado entre os grupos
continuamente, portanto entende-se como uma interdependéncia mutua
entre os grupos envolvidos.

 De equipe — é aquela que 0s grupos interagem entre si dentro da

organizagao.

Agrupada Sequiencial

De Equipe

Figura 3 — Tipos de Interdependéncia intergrupos. Fonte: Bowditch e Buono
(2006)
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2.3.6. Status do Grupo

Entende-se que ao analisarmos o0s grupos formais dentro de uma
organizacao veremos status entre esses grupos, pois uns terdo mais influéncia
sobre os demais pela distribuicdo de tarefas, pois um determinado grupo
depende do outro, sendo assim, quanto mais poder legitimo tiver um
determinado grupo de trabalho, maior serd a sua influéncia sobre os demais
grupos que por sua vez terdo as suas acdes dependentes deles, (COHEN e
FINK, 2003)

2.3.7. Diversidade

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), entende-se que diversidade é
tudo aquilo que nos diferencia de alguma coisa. A respeito das relacbes
humanas nas organizacdes, entende-se que elas podem ser de diversos tipos,
como: cultural, racial, de género, social, religiosa, entre outras. Além disso,

existem duas maneiras de entendimento da diversidade. Sao elas:

« Diversidade em nivel superficial — diferencas em caracteristicas
biogréficas que se identificam como: género, idade, raga, deficiéncia,
orientacéo sexual e religido;

» Diversidade em nivel profundo — diferencas entre preferéncias, valores e
personalidade que ao longo do tempo determinam similaridade & medida

gue os individuos véao se relacionando.

2.3.8. Comunicacao Organizacional

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), as redes formais na
organizacdo sao complexas demais, pois sdo compostas por varios individuos
de diferentes niveis hierarquicos. Essas redes sdo compostas por trés tipos
comuns, que sao: tipo cadeia, tipo roda e do tipo todos os canais.

A estrutura em roda simplifica uma emergéncia eventual do lider de um
grupo, a rede de todos os canais é mais eficiente para uma melhor satisfacdo
dos individuos inseridos no grupo e a rede de cadeia € mais apropriada quando
necessitamos transmitir um conteddo com precisdo. Entende-se que cada uma

dessas redes ir4 interagir melhor em uma determinada ocasido. Além disso,
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existe também a rede de rumores, que é definida como um sistema de
comunicagao da organizacdo, (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010).

2.3.9. Comunicacao Interpessoal

De acordo com Bowditch e Buono (2006, p. 78), “a comunica¢do € um
processo essencialmente interativo de uma pessoa com a outra. Trata-se de um
processo transacional dindmico, no qual os individuos constroem significado e
alimentam expectativas quanto a suas experiéncias, quanto ao que esta
ocorrendo e quanto ao mundo a sua volta, e entdo compartilham esses
significados e expectativas uns com os outros por meio da troca de simbolos”.

Esses simbolos podem ser de duas formas: verbal através das palavras
ou pode ser ndo-verbal que é a comunicacéo através dos gestos e expressdes
(emocgbes e sentimentos). Sendo assim, Bowditch e Buono (2006) descrevem

gue a comunicacao interpessoal apresenta cinco fungfes basicas. Séo elas:

e Controle - padronizar a comunicacdo, impor autoridade e
responsabilidade;

« Informacao — colocar em execuc¢do ordens e instrucoes;

« Motivacao — influenciar outras pessoas, compreender diferentes metas e
objetivos;

* Emocéao — expor emocdes e sentimentos;

e Desenvolvimento — compartilhar conhecimento para prover atitudes,

comportamentos e crencas.

Portanto, a comunicacédo interpessoal possui inimeros objetivos que sdo
utilizados para diversos motivos, e ndo necessariamente para um determinado

obijetivo.

2.3.10. Motivacao

7

Segundo DuBrin (2003), a motivagdo é o0 meio pelo qual o
comportamento é estimulado e incentivado no interesse da realizacdo dos
objetivos organizacionais, portanto, identificamos que um individuo € motivado
guando de fato a pessoa despende sacrificio para o atingimento das metas.

Algumas das teorias classicas da necessidade de motivacdo como a

“hierarquia das necessidades” e a “teoria dos dois fatores” de Maslow e
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Herzberg, respectivamente, apresentam pontos de concordancia, pois os fatores
higiénicos de Herzberg se semelham com as necessidades priméarias de Maslow
gue sado: as necessidades fisioldgicas, de seguranca e social. Além disso, 0s
fatores motivacionais de Herzberg, também, se relacionam com as necessidades
secundarias de Maslow que sdo: a necessidade de estima e a necessidade de
autorealizacdo. Portanto, a Hierarquia das necessidades de Maslow descreve
que as necessidades humanas estdo ordenadas e dispostas em cinco niveis de
acordo com a “piramide”, da ilustracdo abaixo, sendo que na parte inferior
encontram-se as necessidades fisioldgica (necessidades bdasicas), segundo

Chiavenato (2011), composta por:

* Necessidades fisiologicas: que seria a alimentacdo, o repouso, o abrigo,
0 desejo sexual, por exemplo;
* Necessidades de seguranca: estabilidade, privacdo, fuga ao perigo, por

exemplo;

J4 no topo, ainda segundo o autor, as necessidades de autorealizacéo

(necessidades mais elevadas) seriam compostas por:

* Necessidades sociais: necessidade de associagdo, de participagédo, de
amizade, por exemplo.

 Necessidade de estima: seria a autoconfianca, necessidade de
aprovacao social, de status, de prestigio, por exemplo;

 Necessidade de autorealizacdo: esta atrelada a necessidade de
autodesenvolvimento continuo e a sua realizacdo de seu potencial, por

exemplo.

J& Herzberg, ele desenvolveu a teoria dos dois fatores para entender o
comportamento dos individuos no ambiente de trabalho, entretanto, entendendo
que as condi¢Oes de satisfacdo das pessoas sdo gerenciadas e administradas
pelas organiza¢des nos fatores higiénicos e nos fatores motivacionais estao
relacionadas com a natureza das tarefas que os individuos executam.

Chiavenato (2011). Portanto, os dois fatores séo:

« Fatores higiénicos (ou fatores extrinsecos): fatores influenciados seriam
os salarios, beneficios, supervisdo, condicbes estruturais, clima de

relacionamento entre a organizacéo e seus funcionarios, por exemplo;
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» Fatores motivacionais (ou fatores intrinsecos): seria o reconhecimento

profissional, a autorealizacédo, satisfagcdo no cargo, por exemplo.

MODELO DA HIERARQUIA MODELO DE FATORES DE
DE NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVACAQ DE
MESLOW:: . o 5 HERZBERG
O trabalho em si
Responsabilidade
Neces— 2 Progresso
sidades S Crescimento
de autor- = .
realizacdo =
————————— s}
=
Necessidades Realizacao
do ego Reconhecimento
(estima) Status
Necossiatos RelagGes intgreessoais
el Supervisao
Colegas e suberdinados
o | [ Supénisio téenica” |~
Necessidades =1 Politicas | ltens
de fg 1 administrativas.e I téenicos
seguranca 2| L |__ _empresarais __ | |
il Seguranca no cargo
e .r Condicoes fisicas : ltens
e L) __ _defrabalho |  sobrepostos
fisiologicas Salario
Vida pessoal

Figura 4 - Comparacdo dos modelos de motivacdo de M  aslow e

Herzberg. Fonte: Chiavenato (2011).

2.3.11. Etica

A ética se caracteriza no entendimento das crencas dos individuais sobre
0 que é certo e o0 que € errado, portanto, a ética pode ser entendida como um
veiculo que transforma valores em atitudes. O comportamento ético dos
individuos dentro de uma organizagéo é visto de uma forma ampla, seja dentro
ou fora da empresa, pois esses individuos, em sua maioria, podem influenciar na

visdo da organizagéo como um todo, (DUBRIN, 2003).

2.3.12. Percepcao Interpessoal

Segundo Bowditch e Buono (2006), pessoas diferentes exercem reacdes
a diversos tipos de praticas organizacionais e gerencias, pois, pessoas
diferentes se diferenciardo de acordo com a sua intensidade e interpretacéo de

importancia que se atribuem aos fatos intrinsecos.
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Ainda segundo os autores, essa percepcdo estd relacionada aos
fendbmenos visuais e auditivos distintos e € interferida por varios fatores internos
e externos, “a percepcgdo que temos de outras pessoas e de situa¢gfes sociais é
também um processo dinamico”, (BOWDITCH e BUONO, 2006, p. 31).

2.3.13. Absenteismo

“O trabalhador sé se sente a vontade no seu tempo de folga, porque o seu
trabalho n&o é voluntério, é imposto, é trabalho forcado.”

Karl Marx

De acordo com a literatura do autor Chiavenato (2010), o Absenteismo,
ou também chamado de ausentissimo, € a frequéncia e/ou duracéo do periodo
de trabalho inutilizavel, ou seja, quando os funcionarios de uma organizacao ndo
comparecem ao seu posto de trabalho. Ainda segundo o autor, o absenteismo é
formado a partir da soma dos periodos em que o0s seus funcionarios se
encontram fora do trabalho, seja ela pela auséncia, atraso ou por qualquer que
seja algum motivo interveniente.

Possuir funcionarios nem sempre € sinbnimo de
té-los trabalhando durante todos os momentos do
trabalho. As auséncias dos funcionarios provocam
certas distorcbes quando se referem ao volume e
disponibilidade da forca de trabalho, (CHIAVENATTO,
2010).

Portanto, o absenteismo pode ser entendido, basicamente, de duas
formas: absenteismo evitavel que seria através do atraso no horéario de trabalho,
auséncia dos funcionérios no expediente antes e depois do almoco, saidas
antecipadas no expediente etc. Por outro lado, o absenteismo inevitavel seria
caracterizado pela auséncia por motivo de acidente de trabalho e de doenca,
entretanto, com justificativa (atestado médico), por exemplo. (CHIAVENATTO,
2010)

Segundo artigo publicado pelo RH Portal, em 2015, nas organizagoes,
guando as atividades sao interrompidas por causa da auséncia de algum
profissional da organizacdo, assim, descontinuando a sinergia operacional, as
tarefas sdo prejudicadas, portanto, medidas importantes poderiam ser tomadas.
O fenbmeno quase sempre € a conseqiéncia disso, por isso deve-se ser
diagnosticado o mais rapido possivel pelos gestores para um melhor

gerenciamento da equipe de trabalho.
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2.3.14. Produtividade

Segundo Cohen e Fink (2003), toda organizacéo esta interessada na sua
produtividade, pois ela é muito mais do que um simples indicador econbémico,
mas, similarmente, utilizada para entender melhor determinados grupos que
desempenham suas tarefas de sua competéncia a modo a satisfazer tanto os
clientes dentro como fora da empresa.

As pessoas possuem diferencas individuais que interferem diretamente
na sua maior parte do tempo no seu comportamento dentro do ambiente de
trabalho. O autor identifica oito consequéncias de diferencas entre os individuos,
entre elas estd a “diferenciacdo em produtividade” que ele descreve como uma
andlise abrangente das diferengas das pessoas, pois cada ser humano possui o

seu proprio desempenho perante uma determinada tarefa, (DUBRIN, 2003).
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3. Metodologia

3.1. Tipo de Pesquisa

O objetivo deste estudo foi alcancado por meio de uma pesquisa
exploratéria, que “tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipéteses”, (GIL,
2002). Assim, pretendeu-se buscar os dados e as informacdes através de
pesquisa bibliografica e entrevista individual, padronizada, sobre o
comportamento dos individuos e seus respectivos grupos, composto por:
funcionarios celetistas e terceirizados, logo, a pesquisa foi realizado de modo
qualitativo.

Segundo Gil (2002), as pesquisas descritivas possuem 0 objetivo
principal a descricdo das caracteristicas dos individuos ou de um determinado
fendbmeno, além disso, pode ser utilizada como ferramenta de relagdo entre duas
variaveis, por exemplo. Portanto, a pesquisa descritiva ocorrerd através do
levantamento das informacgdes coletadas a partir da analise dos dados do roteiro
de entrevista com a finalidade de condensar esses dados que identifiquem a

influéncia do absenteismo dos grupos na produtividade da organizacgéo.

3.2. Selegao de Sujeitos

O universo de interesse deste estudo € formado por funcionarios da
Petrobras, com idade igual ou acima de 18 anos, independente de sua insergéo
cultural, social ou religiosa. Além disso, a delimitacdo do estudo realizado
apenas na unidade da Bacia de Campus, em Macaé/RJ, e o setor escolhido foi o
de projetos que esta localizado no departamento de construcdo e manutencao.

O roteiro de entrevista foi constituido por um total de dez entrevistados e

a pesquisa foi realizada entre os dias 14 a 23 de maio de 2016.
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3.3. Coleta de Dados

Com o objetivo de obter melhores resultados, a coleta de dados foi obtida
através da entrevista que seguiu um roteiro estruturado, previamente,
desenvolvido para a organizacdo das ideias e, com isso, conseguir uma melhor

compreensao dos dados sobre o estudo.

3.4. Tratamento dos Dados

Os dados foram coletados e armazenados para que sejam feitas as
apuracoes e as interpretacdes do mesmo.

O autor do estudo procurou buscar anotar o maximo de informacdes
relevantes para que depois de condenséa-las em formato “escrita”, na pesquisa
exploratdria, elas fossem desenvolvidas, assim, gerando as informacdes sobre o
entendimento do estudo. Além disso, o volume de anotagBes e observacdes

variaram de acordo com a evolucdo de cada entrevistado.

3.5. Limita¢des do Método

Nesse tipo de coleta de dados, por meio da pesquisa qualitativa,

podemos identificar e listar algumas limitacdes, relacionadas abaixo:

* Problema com relacdo ao agendamento da entrevista, pois podem
ocorrer imprevistos de acordo com a dinamica da rotina do entrevistador
e do entrevistado.

* As entrevistas podem ser realizadas através de contato telefénico, redes
sociais, email ou até mesmo de forma informal, fora de um ambiente
adequado para manter a qualidade da entrevista, portanto, essas formas
de contato podem atrapalhar a veracidade dos dados coletados.

e Por ser uma entrevista em si, isso pode acarretar em alguns “desvios” de
assunto, assim, ocasionando a perda do foco da pesquisa.

« As respostas podem ser tendenciosas, pois 0s entrevistados serao

pessoas escolhidas de acordo com a acessibilidade de contato.

O autor do estudo pretende diminuir essas interferéncias da pesquisa

gualitativa através de algumas acbes como: preparo prévio do roteiro de
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entrevista, imparcialidade na elaboracdo das perguntas, foco nas perguntas sem
distor¢cdes de outros assuntos ndo pertinentes, agendamento das entrevistas e

deslocamento para a delimitagéo do estudo.
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4. Apresentacao e analise dos resultados

Este capitulo esta ordenado em duas sec¢des que apresentam e discutem
as principais informacfes e seus resultados alcancados. Sendo assim, na
primeira secdo descreve a organizacdo “Petrobras” e na segunda secdo

descreve os resultados da analise.

4.1.A Organizacéao

O Petréleo Brasileiro S/A (Petrobras) é uma organizacao publica de capital
aberto tendo o Governo brasileiro como seu principal acionista. Além disso, a
empresa possui operacdes em diversos paises pelo mundo e com as suas
principais areas de atuacdo como: petréleo; gas e energia; distribuicao;
petroquimica e fertilizantes; biocombustivel e transporte e comercializacéo.

No Brasil, a Petrobras possui diversas unidades espalhadas por diversas
regides, sendo que a sua principal operacdo esta localizada na unidade da Bacia
de Campus que fica na cidade de Maca€, no norte fluminense, do Estado do Rio
de Janeiro, todavia, a area administrada pela unidade vai desde,
aproximadamente, da cidade de Arraial do Cabo/RJ até imediag6es da cidade de
Vitéria/ES.

Na cidade de Macaé/RJ encontram-se as principais atividades
operacionais da empresa no Pais, em uma regido extremamente abrangente
(Bacia de Campus), portanto uma regido estratégica e de muita importancia para
a estatal no gerenciamento, por exemplo, das principais tecnologias “offshore”
experimentadas e desenvolvidas através de novos projetos voltados a producao

e exploracdo de sua matéria bruta.
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Figura 5 - Organograma da empresa. Fonte: Site da Petrobras.

Na ilustracdo acima, destaca-se a area onde a pesquisa foi explorada,
portanto, a area de “Exploracdo e Producao” (E&P), da Bacia de Campus, foi
delimitada ao departamento de Construcdo e montagem, dentro da area de
“Exploracdo”, no setor de projetos, entretanto, a empresa estd passando por

diversas mudancas internas que podem afetar no seu organograma atual.

4.2. Descrigdo e andlise dos resultados das entrevi  stas

4.2 .1.Perfil dos entrevistados
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As entrevistas seguiram buscando informacdes sobre o0s grupos
pertencentes dos entrevistados, suas opinidbes e percep¢cbes diante do
fenbmeno. Portanto, dois perfis de entrevistados foram selecionados para a
execugdo das entrevistas. Sendo o primeiro perfil composto pelos celetistas,
concursados, que ocupam cargos de perfil administrativo e o segundo que,
também, ocupam cargos administrativos, contudo, s&o os terceirizados,
funcionarios contratados, que ndo séo funcionarios contratados através de
concurso publico.

Esses entrevistados possuiam diferentes tipos de estado civil (solteiros,
casados e um divorciado), experiéncias distintas de tempo de contrato com a
Petrobras que varia entre os trés anos para os mais jovens e 41 anos para o
mais experiente, além disso, os entrevistados possuem idades entre 25 a 60
anos, sendo nove do sexo masculino e um do sexo feminino. Com isso, a
escolha dos perfis buscou levantar informacbes sobre a influéncia do
absenteismo dos grupos na produtividade do departamento, da Petrobras, de
construgdo e montagem da unidade da Bacia de Campus em Macaé/RJ.

Vejamos abaixo a quantificacdo e os cargos (ocupacao) dos entrevistados:

5 Técnico de projetos, construcdo e montagem (celetistas) —

responsavel pela fiscalizagéo técnica de projetos.

» 3 Técnico de administracdo e controle (celetista) — responsavel por
fiscalizar os processos administrativos.

e 1 Técnico administrativo de materiais (terceirizado) — responsavel
pela analise da documentacéo geral dos materiais da area externa
(plataforma).

e 1 Técnico de manutencdo de materiais (celetista) — responsavel em

auxiliar a analise de contratos de materiais.

Portanto, a escolha desses dois perfis de grupos foi para garantir a
imparcialidade das informacgfes, pois a visdo dos celetistas e a visdo dos
terceirizados foram importantes para o entendimento da acdo do fenébmeno no

processo de producao das atividades administrativas.

4.3. Limitacdes da pesquisa

Uma das maiores dificuldades encontrada no desenvolvimento da pesquisa

foi quando, ao decorrer das entrevistas, constatou-se que alguns dos
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entrevistados, as vezes, entravam em contradicdo, pois, talvez, ficassem um
pouco desconfortaveis em expor detalhes de sua rotina de trabalho, porém, nada
gue muda-se o entendimento das informagdes. Os mesmos estdo inseguros com
relacdo as mudancas internas que a Petrobras vem sofrendo, intensamente, na
Bacia de Campus em Macaé/RJ, como por exemplo, a extingcdo de alguns
setores, segundo um dos entrevistados em uma conversa informal. Entretanto,
todos os entrevistados responderam todas as perguntas e descreveram, ao
maximo, do que percebiam sobre o tema no seu setor.

Infelizmente, ndo foi possivel entrevistar um maior nimero de funcionarios
do género feminino por conta da dificuldade de acesso em adquirir 0s poucos
contatos, pois o setor demanda da maioria absoluta de homens. Portanto, talvez,
a justificativa seja porque que a maioria dos funcionarios trabalham embarcados,
nas plataformas (area externa), onde a presenca feminina é praticamente

inexistente.

Nivel do carge por género Empregados por nivel do cargo e género

NIVEL MEDIO

87.3%
A Homens

TOTAL

30.566
12.7%

83.9% Mulheres
Homens @ 4.433
47.744

16.1%

Mulheres NIVEL SUPERIOR

9.130

78.5%
e Homens

Dados da Petrobras Controladora 17.178

21.5%
Mulheres
4.697

Figura 6: Perfil dos profissionais da Petrobras (gé nero). Fonte: Site da

Petrobras.

Para entendermos melhor a pequena presenca do género feminino na
delimitacdo do estudo (departamento de construcdo e montagem), vejamos a
Figura 6, pois, assim, podemos concluir que a Petrobras possui a sua maior
parte dos seus colaboradores constituidos pelo género masculino em todos os
niveis de hierarquia da empresa. Além disso, a participacdo dos funcionarios
terceirizados foi muito abaixo do esperado, pois com a crise financeira da

empresa, ela teve que realizar diversos “cortes” em diversas areas de sua

t

t
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atuacao. Sendo assim, uma das politicas adota pela empresa para redugcédo dos
custos além dos cortes dos investimentos, infelizmente, foi & diminuicdo, do seu
guadro de funcionarios terceirizados, assim, publicado pela revista online

“Exame”.

4.4. Descricao e andlise dos resultados

Primeiramente, com relacdo ao tema “absenteismo”, foi perguntado aos
entrevistados sobre 0 seu real entendimento sobre 0 assunto, e a maior parte
desses entrevistados responderam que “sim”, como ilustra a Figura 7, e isso
revela que o tema sobre o fendmeno era de compreenséo desses profissionais,
pois eles definiram o seu entendimento, préximo a definicdo referenciada através
do autor Chiavenato (2010), de como se descreve esse fenbmeno, assim,
argumentando sobre os efeitos negativos da préatica do absenteismo para o setor

e a empresa como um todo.

B Conheciam

B N3o conheciam

Figura 7: Percentual de entrevistados que conheciam o tema "absenteismo".

Em seguida, os entrevistados foram questionados sobre a sua auséncia
em sua vida profissional, em especial, na atual empresa, Petrobras. Os
entrevistados, em sua grande maioria, responderam que ja se ausentaram no

posto de trabalho. Portanto, vejamos a Figura 8 ilustrada:
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B Niose ausentaram

M Jdse ausentaram

Figura 8: Percentual de entrevistados que jA se aus entaram ou nao no
trabalho.

A partir disso, foram narrados os principais motivos que levaram o0s
entrevistados a se ausentarem, tais como: a decisao pessoal de ndo comparecer
ao trabalho na segunda e/ou sexta-feira, fenbmeno natural (dias chuvosos),
deslocamento de sua residéncia até o local de trabalho (distancia), problemas
com o transito (acidentes em vias de acesso), motivos pessoais, fadiga,
problemas de saude (doengas), motivos de viagens (principalmente, na volta dos
feriados prolongados), atrasos e acidente de trabalho. Assim, entendemos a
compreensao de DuBrin (2003) que definiu a motivacdo como um meio pelo qual
0 comportamento é estimulado e incentivado.

Com relagdo ao prejuizo e a modificacdo da rotina de trabalho por causa
das auséncias dos colegas de trabalho, a maioria dos entrevistados disseram
que “sim”, pois afeta a rotina de trabalho, eventualmente, portanto, diversas
vezes os entrevistados exemplificavam com situa¢cBes de cotidiano, por exemplo,
eles informavam que o setor funcionava, em sua grande parte, com diversos
documentos fiscais e de projetos, portanto, se um funcionario se ausentasse do
seu posto de trabalho, o processo produtivo sofreria atrasos e isso ocasionava
em interrupcdo dos despachos desses documentos. Portanto, entendemos os
autores Cohen e Fink (2003), que defendem que toda organizagdo esta
interessada na produtividade dos seus profissionais. Assim, vejamos a ilustracao
da Figura 9 para melhor compreensédo da andlise da pesquisa.
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B N3ointerfere

B [nterfere

Figura 9: Percentual de entrevistados que entende q ue de alguma forma o
fendbmeno absenteismo interfere no desenvolvimento d o trabalho.

Outro ponto questionado foi a respeito da relagdo e diferenciacdo dos
grupos formais, sejam eles formados por grupo de funcionéarios celetistas ou
grupo de funcionarios terceirizados. A partir disso, os entrevistados se
mostraram com entendimentos divididos, pois, a metade deles informou que h&a
“sim” a auséncia maior do grupo de celetistas sobre o grupo de terceirizados por
causa da estabilidade empregaticia e uma maior “facilidade” de reposicdo das
horas perdidas através da utilizacdo das possiveis “folgas” disponiveis, assim,
fazem com que a compreensdo do “status de grupo” descrito por Cohen e Fink
(2003) seja entendida em sua literatura, por outro lado, os demais entrevistados
disseram que ndo ha esse tipo de diferenciacdo entre os grupos quanto ao
absenteismo, pois eles entendem que seja uma pratica que independentemente
do grupo pertencente, a auséncia quando praticado é realizado por todos sem
distincdo de grupos de celetista e terceirizado. Além disso, com relacdo a
marcacdo de pontos de entradas e saidas (intervalo para almog¢o ou de
expediente), a maioria dos entrevistados ndo véem maior frequéncia da auséncia
sendo realizada por um determinado grupo.

Para a maioria dos funcionarios, no ponto de vista ético, eles entenderam
gue a maior parte dessas auséncias, dos colegas no posto de trabalho, sejam
eles por motivos inevitaveis, pois eles interpretam que ndo ha auséncia de “ma
fé”, dos seus colegas, por entenderem que cada um possui 0 seu motivo pessoal
de se ausentar, seja qualquer que for o motivo. Por causa disso, € muito dificil
julgar os seus colegas de trabalho por essa Gtica de percepcdo, portanto,

Chiavenato (2010) ja compreendia as auséncias no trabalho dos profissionais
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por dois tipos de motivos que sdo 0s motivos evitveis e 0s inevitaveis. Assim,
vejamos a ilustragdo da Figura 10 que condensa o entendimento dos
entrevistados.

MW Inevitavel
M Evitdvel

Ndosabe

Figura 10: Percentual de respondentes que acreditam gue as auséncias, dos

colegas de trabalho, sejam realizadas por motivo ev  itavel ou inevitavel.

Em seguida, no questionamento sobre se existia diferenciacado grupos de
género (homens e mulheres) e faixa etaria (jovens e mais velhos), por exemplo,
os entrevistados entenderam que ndo ha diferenciacdo entre esses grupos
diversificados, pois eles compreendem que apesar das mulheres,
eventualmente, faltaram mais que os homens por causa de questbes, em sua
maioria, por motivos familiares, e os mais jovens, também, eventualmente, se
ausentarem mais que 0S mais experientes por motivo “extra-profissional®
(compromisso académico, por exemplo), esses grupos nao sao percebidos, de
fato. Assim, essa diversidade de género e de idade interpreta-se de uma
maneira superficial através das caracteristicas biograficas definidas por Robbins,
Judge e Sobral (2010).

Também foi dito, por todos os entrevistados, que existe, sim, periodos do
ano em que o absenteismo é mais evidente, como por exemplo: periodos
comemorativos (carnaval e final de ano) e feriados prolongados, principalmente.

Posteriormente, os entrevistados responderam a seguinte questéo, se em
sua rotina de trabalho, eles percebiam algum tipo de conversa, comentario ou
conversa “paralela”, entre os colegas de trabalho, sobre a auséncia de algum
colega de trabalho, pois bem, a maior parte dos funcionarios disse que “sim”,

pois muita das vezes 0s comentarios sobre a falta ou atraso do funcionario é
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mais com relacdo a preocupagdo com 0 mesmo e nao, necessariamente, por
exemplo, conversas “ofensivas” para o colega de trabalho que se ausentou seja
qgual for o motivo. No entendimento dos autores Bowditch e Buono (2006), a
comunicacao interpessoal de trabalho é compreendida a todo momento como
um processo de interacdo entre os individuos no ambiente de trabalho. Vejamos

na ilustracéo a seguir:

H Percebe

W N3o percebe

Figura 11: Percentual de entrevistados que percebem a comunica ¢éo

interpessoal entre os funcionarios sobre a auséncia dos colegas de trabalho.

A relacdo entre o absenteismo e a produtividade foi narrada por todos os
entrevistados como um fendmeno prejudicial ao setor, consequentemente, a
organizacdo como um todo, pois, com a narracdo de suas diferentes
experiéncias, eles descreviam as suas rotinas de trabalho sendo prejudicadas
(com diferentes intensidades), portanto, os processos administrativos do setor
ficavam atrasados, assim, gerava um desconforto entre alguns colegas que,
eventualmente, abandonam seus postos de trabalho para ocuparem outras
fungBes com intuito de suprir uma possivel demanda de trabalho. Além disso,
ndo apenas os funcionarios se sentem incomodados, em sua maioria, como eles
percebem a influéncia “negativa”, também, na gestdo de sua chefia, pois eles
acreditam que o seu gestor fica, em alguns momentos, com dificuldade de
planejar a rotina de trabalho, porque dependendo do funciondrio que esteja
ausente, um processo importante € interrompido, assim, atrasando todos o0s
processos. Essa percepgdo é compreendida pela literatura de Bowditch e Buono
(2006) como uma relacdo a interpretacdes audiovisual dos individuos. Sendo

assim, todos os funcionarios foram unanimes ao informar, posteriormente, que o
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gestor deve ficar atento, sim, a presenca desse fendbmeno em sua equipe de
trabalho para que o ele possa tracar um “plano de contingéncia”, por exemplo,
para que o as auséncias ndo afetem tanto na produtividade e na harmonia entre
os funcionérios de sua equipe.

Um ponto que chamou a aten¢éo do entrevistador e que gerou “polémica”
foi com relacédo a “bonificacdo” e a “punicdo” para os funcionarios presentes e 0s
ausentes no seu posto de trabalho, respectivamente, sendo proposta como uma
possivel acdo no combate ao absenteismo. No caso da bonificacdo, a maior
parcela dos entrevistados foi contra esse tipo de agéo, pois eles entenderam que
essa possivel acdo nao se aplicaria como uma ferramenta de incentivo por ser
uma obrigacéo do profissional perante o seu contrato de trabalho, por outro lado,
na questdo da punicdo houve, praticamente, uma divisdo entre alguns
entrevistados que sdo a favor e outros que sdo contra esse tipo de ac¢édo, no
caso dos que ap6iam a ac¢do, eles entendem que o funcionario que se atrase ou
se ausente, eventualmente, apés um didlogo com sua chefia e, assim,
permanecendo a pratica esse individuo deve ser punido de fato, j& o0s
funcionérios que foram contra, eles alegam que a punicdo ja é aplicada com o
desconto no salério do individuo, portanto, é satisfatorio. Vejamos nas Figuras
12 e 13, respectivamente, a seguir:

W Afavor mContra

Figura 12: Percentual de entrevistados a favor e co  ntra uma possivel agéo de
“bonificacdo” aos funcionarios que pouco se ausenta m em seus postos de
trabalho.
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W Afavor mContra

Figura 13: Percentual de entrevistados a favor e contra uma po  ssivel agéo de
“punicdo” aos funcionarios que pouco se ausentam em seus postos de trabalho.

Algumas acdes de incentivo ao funcionario foram exemplificadas como:
tratamento de psicoterapia, exercicio laboral, campanhas de conscientizagao
sobre a importancia do funcionério para a organizagdo, estrutura segura e opcao
de transporte aos funcionarios, por exemplo, foram descritas, pelo entrevistador.
A partir do entendimento dessas acfes, todos 0s entrevistados concordaram
com essas iniciativas, exemplificadas, e afirmaram que todas essas acbes sédo
praticadas pela empresa, com excecdo de um entrevistado, do grupo
terceirizado, que descreveu que, infelizmente, ele ndo tem a oportunidade de
utilizar o transporte particular da empresa, pois 0 mesmo informou que apenas é
disponibilizado aos funcionarios celetistas, entretanto, nas demais acoes, ele de
fato confirmou que séo praticadas pela Petrobras.

Por fim, os funcionarios foram questionados sobre como eles se sentem
no aspecto motivacional para evitar a pratica do fenébmeno do absenteismo. Para
DuBrin (2003), essa motivagdo € o meio pelo qual o comportamento é
estimulado. A partir desse entendimento, analisando os entrevistados, eles em
sua grande maioria se sentiram, sim, focados e motivados no seu ambiente de
trabalho, pois eles informaram que se sentem Uteis para a empresa, o ambiente
de trabalho é bem agradavel (estrutura e colegas de trabalho), eles possuem um
orgulho de trabalhar na Petrobras, entretanto, outros poucos entrevistados
disseram que por conta da diminuicdo da demanda do trabalho, em sua rotina,
muito por conta da crise econdmica da empresa e do Pais, e por estarem

participando tarefas e atividades rotineiras e pouco flexiveis, na organizacao,
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esses funcionarios ndo se sentem tdo motivados para uma eventual pratica do

absenteismo. Vejamos a ilustracdo da Figura 14 abaixo:

H Motivados

B Ndo motivados

Figura 14: Percentual de entrevistados que se sente  m motivados para néo se

ausentarem no seu ambiente de trabalho.

Na literatura do autor Chiavenato (2010), e de acordo com a teoria
motivacional de Maslow, esses funcionarios que se encontram “motivados”
possuem a necessidade de autorealizacdo por ja se sentirem satisfeitos e,
provavelmente, estarem em estagio de busca de sua realizacéo profissional, por
outro lado, os que se consideram “desmotivados”, eles se encontram com a
necessidade de estima, talvez, por ndo se sentirem Uteis ou satisfeitos com a
funcdo que exercem, atualmente. Ja na teoria de Herzberg, tanto os funcionarios
motivados e os desmotivados, eles se encontram no fator motivacional que é
correspondente a necessidade de autorealizacdo e de estima, respectivamente,

da teoria de Maslow.
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5. Conclustes e recomendacgdes para novos estudos

Esse trabalho pretendeu investigar como o fenémeno absenteismo
influencia no comportamento dos grupos formais, do departamento de
Construcédo e Montagem, na Unidade da Bacia de Campus da Petrobras, assim,
0 estudo buscou relacionar o comportamento e o absenteismo dos individuos e
seus respectivos grupos, com a revisdo literaria do comportamento
organizacional e de gestdo de pessoas, assim, identificando a influéncia do
absenteismo no ambiente de trabalho dos entrevistados. O foco do estudo
recaiu sobre o comportamento dos grupos. Tal questdo se mostra importante na
medida em que, nas organizacfes, em geral, as tarefas administrativas sao
caracterizadas por pequenos processos, no qual um profissional, muitas vezes,
depende da colaboracdo do outro colega de trabalho para a conclusdo do
mesmo.

Para aprofundar a andlise pretendida, investigou-se a perspectiva de
Robbins, Judge e Sobral (2010), Bowditch e Buono (2006), Chiavenato (2010 e
2011), DuBrin (2003), Cohen e Fink (2003) e de Gil (2002) para fazer uma
melhor compreensdo do comportamento e o absenteismo da limitacdo do
estudo, dos grupos formais, com a literatura académica.

Para atingir os objetivos pretendidos realizou-se pesquisa exploratoria e
descritiva. Foram realizadas dez entrevistas com funciondrios da Petrobras nas
fungbes “técnicas” administrativas. Os dados foram tratados através do
referencial tedrico e das informacdes coletadas das entrevistas.

Dentre as principais questdes abordadas concluiu-se que a maior parte
dos funcionérios, eventualmente, ja se ausentou no seu posto de trabalho,
especialmente, na Petrobras. Entretanto, eles ainda se sentem motivados, em
sua maioria, a evitar essas auséncias a fim de melhorar o seu desempenho
profissional, assim, consequentemente, a produtividade do setor. Para isso,
muitas das causas das auséncias teriam que ser diminuidas, como por exemplo,
0S motivos pessoais, tais como os problemas e os compromissos, pois essa
variavel foi a mais citada como a principal causa para justificar os atrasos e as

auséncias no seu posto trabalho.



33

Finalmente, entende-se que a presengca do fendmeno absenteismo,
atrapalha no desenvolvimento dos processos administrativos, pois com a
auséncia de qualquer que seja o funcionério, celetista ou terceirizado, isso
significa atrasos na entrega da producdo administrativa e mudancas no
planejamento da chefia na gestdo de sua equipe, além disso, isso gera algum
tipo de desconforto entre os demais individuos, mudangca de comportamento,
pois esses profissionais sdo realocados, temporariamente, assim, eles
acumulam tarefas e atividades extras dependendo da demanda de trabalho do

setor.

5.1. Sugestdes e recomendacdes para novos estudos

Como desdobramentos futuros, essa linha de estudo pode ser
desenvolvida através de investigacdo sobre o tema do absenteismo, além disso,
deve-se ampliar as entrevistas para um maior numero de entrevistados,
principalmente, grupo do género feminino e o grupo de terceirizados.

Recomenda-se que esse tema seja abordado néo apenas pela gestdo do
setor, delimitado, e sim com a integracdo com os demais departamentos.

Sugere-se que sejam realizadas novas pesquisas sobre o tema
“absenteismo” nas organizacdes, seja ela publica ou privada, a fim de identificar
quais possiveis acBes poderiam ser incrementadas para diminuicdo do
fendbmeno nas organizacgoes.

Por fim, recomenda-se, também, que sejam desenvolvidas pesquisas
com a utilizacdo de indicadores para mensurar os impactos desse fendmeno nos

resultados da organizacéo.
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7. Apéndice

Roteiro das entrevistas

1)
2)
3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

Qual o seu cargo na Petrobras?

Ha quantos anos vocé trabalha na Petrobras?

Qual seu tipo de contrato (vinculo) com a Petrobras? (celetista,
terceirizado ou temporario)

Vocé sabe o que é “absenteismo”? Qual sua opinido sobre o
absenteismo no seu ambiente de trabalho?

Em algum momento vocé ja se ausentou ou se atrasou na sua vida
profissional? E na Petrobras?

Se “sim”, na pergunta anterior, quais foram os motivos que provocaram a
sua auséncia no seu trabalho? (ex. decidir de néo ir trabalhar na seg.
elou sex., fenbmeno natural (chuva), relacéo interpessoal, deslocamento
(distancia), violéncia, transito etc)

Esse fendbmeno “absenteismo” de alguma forma ja atrapalhou a sua
rotina de trabalho ou a de seus colegas? Se sim, cite exemplo(s).

Em sua opinido, com relacdo aos grupos de celetistas e terceirizados,
vocé percebe se 0 absenteismo estd mais presente em algum desses
grupos? Existe diferenciacdo entre os grupos quando se trata desse
tema? Porque vocé acha isso?

Com relagdo ao intervalo para o almogo, marcacdo de ponto nas
entradas e saidas de expediente, por exemplo. Vocé percebe a auséncia,

no posto de trabalho, por individuos de um determinado grupo? Comente.

10) No ponto de vista ético, vocé acredita que as auséncias dos funcionarios

do seu departamento séo evitaveis ou inevitaveis? Por qué?

11) Vocé acredita que as mulheres, por exemplo, se ausentam mais que 0s

homens no trabalho? Ou que os mais velhos faltam mais que os mais

jovens? Ou vice-versa? Se sim, por qué?

12) Em sua opinido, vocé percebe que em determinado(s) periodo(s) do ano

0 absenteismo € mais evidente no seu local de trabalho? Dé exemplo(s).
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13) Na sua rotina vocé percebe algum tipo de conversa entre as pessoas do
seu ambiente de trabalho sobre a auséncia ou atraso de algum colega?
Comente.

14) Em sua opinido, o absenteismo pode de alguma forma atrapalhar a
produtividade da empresa? Por qué?

15) Em sua opinido, numa rotina de trabalho, a auséncia dos funcionarios de
alguma forma atrapalha a gestédo de sua chefia? Comente.

16) Vocé acredita que o seu gestor deve ficar atento a presenca desse
fenbmeno entre os funcionarios de sua equipe? Por que vocé acredita
nisso?

17)Vocé é a favor ou contra a utilizacdo de algumas agcbes como, por
exemplo, a “bonificacdo” para os funcionarios presentes, no posto de
trabalho, e a “punicdo” para os funcionarios ausentes como instrumento
de incentivo no combate ao absenteismo? Por qué?

18) Algumas acdes como o tratamento de psicoterapia, exercicio laboral,
campanhas de conscientizagdo sobre a importancia do funcionério para a
organizacao, estrutura segura e op¢do de transporte aos funcionarios,
por exemplo, seriam algumas das diversas formas de incentivar o
funcionério a ir ao trabalho. Algumas dessas ac¢des séo praticadas pela
Petrobras? A empresa pratica outras acdes semelhantes? Dé
exemplo(s).

19) Vocé, hoje, se sente focado no seu ambiente de trabalho para evitar as

auséncias na sua vida profissional? Por qué?



