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SATISFACAO NO TRABALHO
E COMPORTAMENTOS DE AUSENCIA

TOSE MIGUEZ *

Partindo da revisde da lileralura sobre as relagdes existentes entre os comporia-
mentos de auséncia e as mais diversas varidveis (idade, sexo, antiguidade, estado civil...),
procura-se demonstrar neste artigo o pouco interesse de tais estudes lendo em conta as
dificuldades existenies em isolar cada wn destes factores etioldgicos dos contextos
organizacionais e exiraorganizacionais onde estes comportamentos se produzem.

As reservas avangadas em relagdo a este tipo de estudos foram lambém alargadas ds
tentativas de elaboragdo de um modelo global quer por wilizarem a nocdo de satisfagio
come conceilo «charneira» quer ainda porque segunde a perspectiva desenvolvida neste
artige qualquer lentativa de amodelizagdon deverd ter em conta as condi¢des do «selting»

onde esies comporiamentos se produzem.

Uma parte imporlante da lileratura consa-
grada aos comportamentos de ausdncia é
ocupada pela pesquisa ¢ identificagfo dos scus
factores ctiolégicos. Eslas ac¢des tomam, de
maneira quase que obrigaldria, a forma de um
estudo comparativo, analisando as correlagdes
dos comportamentos de auséncia com os mais
diversos actores considerados, pelos aulores,
como suscepliveis de influenciar a sua ocor-
réncia: idade (Naylor & Vincent, 1959; Baum-
gartel & Sobol, 1959; De la Mare & Scrgean,

1961; Slicit, 1964; Cooper & Payne, 1965;:

Hill, 1967; Martin, 1971; Weaver & Holmes,
1972; Flanagan, ct al. 1974; Beally & Bcalty,
1975; Nicholson & Goodge, 1976; Garrinson
& Muchinsky, 1977; Nicholson et al., 1977;
Ilgen & Hollenback, 1977; Klarik, 1976; Jar-
dillier, 1979), sexo {Covnecr, 1950; Kerr et
al., 1951; Kilbridge, 1961; Isambert-Jamati,
1962; Flanagan, et al, 1974; ‘Garrinson &
Muchinsky, 1977; Klarik, 1976; Jardillier,
1979), antiguidade na empresa {Metzner &
Man, 1953; Hill & Trist, 1955; Baumgartel
& Sobol, 1959; Martin, 1971; Waters &
Roach, 1971-1973; Weaver & Holmes, 1972;
Nicholson & Goode, 1976; Garrison & Mu-
chinsky, 1977) estado civil (Naylor & Vin-
cent, 1959; Martin, 1971; Watcrs & Roach,
1971-1973; Nicholson & Goodge, 1976;
Garrinson & Muchinsky, 1977; Sheperd &
Walker, 1958; Liddel, 1954; Isambert-Jamati,

1962 Jardillier, "1979; Klaric, 1976; Beatty &
Beatty, 1975; llgen & Hollenback, 1977)
arigem geogrdfica (Caillard, Frimat & Furon,
1978; Weil, 1961; Lundquist, 1958;
Jardillier, 1979; Bchrend, 1959; Liddle, 1954,
Miner, 1977, tamanho da empresa (Covner,
1950; Kerr et al., 1951; Acton Socicty Trust,
1953; Hewitt & Parfitt, 1953; Metzner &
Mann, 1953; Argyle ct al, 1958; Indik &
Scashore, 1961; Indik, 1965), etc..

Muitos desses estudos oricnlam-se no sen-
tido de validar um certo esteredtipo do «absen-
lista» cnglobando diversos faclores etiol6-
gicos das auséncias. A construgio de um tal
«retrato-robot» (trabalbhador jovem, estran-
geiro ¢fou do sexo feminino, celibatdrio e
cuja antiguidade, qualificagfio e saldrio é redu-
zido (Klaric, 1976), apoia-se¢ em dados que,
sem didvida, niio podem ser considerados
tolalmente inexalos; no enlanto, a sua signi-
ficaciio é bastante afectada quando se subme-
lem a uma andlise mais aprofundada. Na
realidade, os resultados obtidos nesics estudos
evidenciam-se pelo scu cardcler assaz con-
traditério. Este facto pode, obviamente, ex-
plicar-se pelo efcilo dos problemas increntes &
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“definigio dos conceitos e 4 escolha das me-

“didas (Miguez, 1984), ao mesmo tempo que
réflecte as dificuldades sem isolar cada um dos
factores etiolégicos do contexto-organizacio-

nal ¢ extra-organizacional no interior dos.

quais estes comportamentos se produzem.
(Miguez, 1987).

Este conjunto de factos, leva-nos a consi-
derar como sendo pouco interessante continuar
com essas andlises de tipo atomista e mesmo
com a andlise pormenorizada da literatura
existente sobre cada um destes factores.

No entanto, ¢ a titulo ilustrativo, apresen-
taremos em seguida os problemas ligados ao
estudodaidade-factorparticularmente utilizado
na explicago dos comporiamentos de ausén-
cia.

A IDADE COMO
FACTOR EXPLICATIVO

A literatura cientifica que aborda a idade
como factor explicativo das auséncias, & tio
abundante como contraditéria. Por exemplo,
Porter & Steers (1973) afirmam que «Q
absentismo pode muito bem estar directa-
mente relacionado com ela (idade) apesar de
tais relagBes se revelarem, provavelmente,
fracas»,

Dennesley (1952), Cornwall & Raffles
(1961), Collins (1962), Buzzard & Shaw
(1952) ¢ Simpson (1962) defendem a ideia de
que, ao contririo da duragfo, a frequéncia das
auséncias diminui com a idade. Jackson
(1944) e Sheppherd & Walker (1958) pro-
pdem a existéncia.de uma relagfo curvilinea
entre a idade e as auséncias; os jovens e os
mais idosos apresentam mais auséncias do que
0s trabalhadores de meia idade,

Por fim, Schenet (1945), Gadourek (1965)
e Naylor & Vincent (1959) utilizando popu-
lagGes femininas ndo encontraram qualquer
relagio entre estas duas varidveis.

Em associagfio com as discordincias reve-
ladas pelos resultados obtidos, estes estudos
apresentam também a caracteristica comum de
utilizarem métodos de investigagdo bastante
diferentes. Para além da utilizagio de dife-
rentes definigGes e operacionalizagdes do con-
ceito de auséncia estes estudos variam
igualmente nos «designs» empregues.

De acordo com Nicholson, «(...) para esta-
belecer adequadamente o estatuto empirico da
relacdo torna-se  necessdrio distinguir os
estudos em pelo menos trés aspectos: a) pelo
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sexo da amosira; b) pelo tipo de auséncia que
¢é medida; c) pelo tipo de design empregue»
(Nicholson et al., 1977). Examinemos este
tiltimo ponto — a influéncia do design utili-
zado. No estude da incidéncia da idade sobre
os comportamentos de auséncia Bm sido
utilizados dois tipos de design; i) o frans-
versal, que consiste em comparar os valores
dgs auséncias em populagbes com idades
diferentes, num mesmo periodo de tempo e,
ii) o longitudinal, no qual se comparam as
auséncias de um grupo com a mesma idade ao
longo do tempo.

Concretizando, no método «transversals»
constroem-se grupos (1, , Is, k) de idades
d{ferentes, comparando-se as auséncias produ-
zidas por cada um deles num periodo de tempo
T, enquanto que no método «longitudinal» se
comparam as auséncias produzidas por um
grapo de idades semelhantes (T)) ao longo do
tempo (Ti, T2, Ts, Te,). A fim de analisar a
incidéncia do emprego de um ou outro nos
resultados obtidos, De La Mare & Sergean
(1961} utilizaram sucessivamente os dois mé-
todos no interior de um mesmo estudo. Em-
pregando o método «transversal» estes autores
puderam observar uma diminui¢io da fre-
quéncia das auséncias nos grupos etirios mais
elevados, enquanto que o método longitudinal
produzia resultados que jam no sentido oposto
— 0 grupo produzia tanto mais auséncias
quanto mais a idade avangava.

Como explicar estas divergéncias e definir
0 método mais adequado? O argumento
geralmente utilizado na defesa de um método
em detrimento do outro, consistiu na dendncia
da contaminagio dos resultados em virtude do
emprego do outro método. Assim, Cooper &
Payn (1965) adeptos do método longitudinal,
sublinham que os grupos de trabalhadores que
partilham datas de nascimento semelhantes
possuem igualmente outras caracteristicas co-
munts como, por exemplo, o estilo de edu-
¢agio que tiveram e as condigBes em que se
produziram as snas entradas na vida social ¢
profissional. Acusam, deste modo, os utili-
zadores do método «transversal» de ndo
tomarem na considerago devida o facto de que
as possiveis diferengas observadas podem ter
sido produzidas por factores outros que nio a
idade,

Por sua vez, os autores cujos métodos sio
deste modo postos em causa {Nicholson,
1977), replicam com o mesmo tipo de argu-
mento, sublinhando que os utilizadores do

método longitudinal deveriam ter em conta a
contaminacio dos resultados por parte de
outros facteres cuja evolugfio € paralela a
idade: em primeiro lugar; a antiguidade na
organizac¢ao, mas também a evolugfio da regu-
lamentagfo em matéria de auséncias, o nivel
de vida, condi¢des de trabatho, valores morais
e sociais associados ao trabalho, etc...

Parece-nos evidente que, como afirmam
Cooper & Payn (1965) ¢ De La Mare &
Sergean (1961), os individuos que Bm a
mesma idade possuem também em comum
outras caracteristicas que podem desempenhar
um papel importante na determinagdo dos
perfis de auséncias (por exemplo, os diferentes
grupos que compdem a populagio analisada
nos estudos em questio tinham, em fungdo da
sua data de nascimento, vivido a experiéncia
da segunda guerra mundial em momentos
diferentes das suas vidas).

Mas nfio € menos exacto que a acgdo de um
certo nimero de factores que evoluem com o
tempo, vem interferir com a ac¢io que a
evolngo daidade dum individuo pode exercer
no seu perfil de auséncias. Finalmente, o
mérito essencial desta troca de argumentos
entre os defensores de cada um dos métodos de
estudo reside, fundamentalmente, no facto de
que ela explicita de uma forma bem clara até
que ponfo as auséncia constituem um fend-
meno social dindmico que é impossivel ana-
lisar fora dos contextos individual e social em
que se produzem — se & verdade que as au-
séncias reflectem possivelmente uma proble-
mética individual existente no momento da
sua produgfio, por outro lado elas nio podem
ser separadas do contexio social (organiza-
cional e exira-organizacional) em que se
produzem. -

Mas para além deste tipo de andlise corre-
Iacional e atomista, pode encontrar-se, em
alternativa, na literatura cientifica sobre as
auséncias, o desenvolvimento de modelos que
se debrucam sobre a produgio deste tipo de
comportamento.

Todos eles utilizam como base nogdes que
colocam em destaque as relages que € su-
posto existirem, de maneira privilegiada, entre
os individuos e a organizagho: relagdes de
identificacdo  (Gibson, -1966); relacdes de
integracdo (Hill & Trist, 1953, 1955; Knox,
1961; As, D., 1962); e, por fim, relagdes de
satisfacdo (llgen & Hollenbeck, 1977;
(Nicholson & Payne, 1978); (Steers &
Rhodes, 1980).

De todas elas 2 tinica que encontrou eco em
estudos empiricos foram as relagbes de
satisfagfo,

O Iugar privilegiado que a noglio de
«satisfacdo no trabalho» («job satisfaction»)
ocupa nos trabalhos que. foram desenvolvidos
acerca dos compertamentos de auséneia,
reflecte a importancia que lhe foi acordada no
estudo dos comportamentos organizacionais.
Um nidmero significativo de investigadores
parece, com efeito, considerar que com a
nogdo de satisfagio no trabalho, se tinha
isolado um factor particularmente decisivo na
determinagfo de um dos «outputs» deste tipo
de comportamentos — a «performance». Para
este autores parece evidente que um aumento
da satisfaciio no trabalho se traduziria num
automdtico aumento da produtividade da
empresa. Um dos aspectos desta {aparente)}
evidéncia é que «quanto mais satisfeito viver
um trabaihador, menos provivel serd que ele
se ausentc ou s¢ demita da organizagfo»
(Porter & Steers, 1973).

Qual o contetido da nogdo de «satisfagfo no
trabalho»? Até que ponto ¢la revela uma
realidade precisa, estdvel e objectiva? Através
da literatura pode constatar-se a existéncia de
uma grande variagfio do objecto de anélise de
uma investigacio para outra, e a utilizagiio de
diversas defini¢Ges e medidas de «satisfago no
trabaiho», 0 que conduziu Locke (1976) a
afirmar que — a satisfagio no trabalho — é
aquilo que a minha medida (arbitrariamente
escolhida) mede»,

Explicita ou implicitamente enquadrados
por diferentes teorias, os diversos estudos
seleccionam varidveis diferentes que essas
teorias combinam diferentemente com ©
objective de determinar o nivel de satisfaco™
dos trabalhadores (Wanous & Lawler, 1972).

Este conjunto de teorias e de modelos pode
ser dividido em duas categorias bem distintas:
1) as «teorias substantivas ou de contetido» e,
2} as «teorias meclnicas ou de processo»
(Campbell et al., 1970).

As primeiras {«teoria hierdrquica das
necessidades», «teoria dos dois factores») sfo
de tipo causalista — visam a identificago pre-
cisa dos factores que engendram a satisfagio
ou a insatisfacio, tentando especificar as
necessidades que devem ser satisfeitas e os
valores que devem ser atingidos para gue um
individuo se sinta satisfeito,

No caso das segundas, «Teoria da Expe-
riéncia e Equidade», «Teoria do Grupo de
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Referéncia» ¢ «Teoria da Satisfagfo das Neces-
sidades» («Expectation ¢ Equity theory»,
«Reference Group Theory», «Need Values
Fulfillment Theories») a atengo & centrada na
interac¢fio entre as necessidades, valores,
expectativas e as diversas caracteristicas do
emprego (saldrio, seguranca de emprego,
condigGes de trabalho, etc.). Neslas teorias, 0
grau de satisfagio aparece como fungio da
maior ou menor distor¢io entre estes dois
tipos de varidveis.

No entanto, os estudos empiricos nio
conseguiramconfirmar(independentementedo
maodelo atilizado) a hipdtese da existéncia de
uma relag¢@o entre a expressio do sentimento

- de satisfagdo, por parte dos trabathadores, e os
seus comportamentos. A existéncia de uma
maioria esmagadora de trabalhadores que se
declaram satisfeitos (+80%) aparcce dissociada
daquilo que se observa ¢ que se mede nos seus
comportamentos,

Os resultados obtidos nas investigagdes
sobre 0s comportamentos de auséneia, (quadro
I) nfio se distinguem dos que foram obtidos
nos estudos sobre a relagio «satisfagio no
trabalho» e ontras medidas de «performancey,
Em geral, a relagio postulada nio aparece
nestes estudos mais que nos restantes,

Higen & Hollenbeck (1977) e Nicholson
(1976) tentaram explicar os resnl iados (descon-
certantes para alguns) obtidos nos estudos de
correlacgo das auséneias com a «satisfagdo no
trabalho»; os primeiros através de nma andlise
tedrica, o segundo colocando o problema no
ambito da metodologia.

O trabalho de Ilgen & Hollenbeck con-
sistiu em confrontar dois modelos — o pri-
meiro, a que deram o nome de modelo mo-
derador, apoia-se na ideia de que certos factores
vem moderar a ligagio entre salisfagio e
comportamentos, reduzindo assim a relagiio
que se exprimiria se esses faclores fossem
eliminados (Herman, 1973; Dansercau & al.,
1974). O outro modelo, construfdo a Ppartir da

Teoria da Expectancia («Expectancy Theory»)
(Vroom, 1964; Graen, 1964), e apelidado de
modelo aditive, parte do pressuposto  que
certos factores se associam 2 satisfagio na
determinagfio dos comportamentos de ausén-
cia. A influgncia do sentimenio de satisfacdo,
seria demasiado parcial para dar lugar a uma
correlagio significativa entre as medidas da
sua intensidade e as medidas de auséneia.
Na confrontagfio destes dois modelos, llgen
& Hollenbeck utilizaram as seguintes varia-
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veis independentes: a) «satisfacdo no tra-
balho» (medida pelo Minnecsota Satisfaction
Questionnaire»); b) «pressdo de papel» {«role
pressure», varidvel que agrupa as varidveis
biogrdficas) e, ¢) as «varidveis ligadas a
percepgdo da pressao» («perceived pressure
variables»). Quanto a esias liltimas, clas sfio
composias de:

- «pressdo inerente d estruturacdo do posto
de trabalho» («job structure pressure», como
por exemplo: quantidade de 1trabalho
suplementar a produzir desde o retorno ao
emprego), ’

- «pressdo inerente ao sistema de valores
presente» («valuc system pressure», como por
exemplo: julgamento moral da auséncia),

- «pressdo proveniente do grupo de pares»
(«co-worker pressure», como por exemplo:
aceilagio  da  auséncia  pelos  outros
trabalhadores).

Como varidveis dependentes foram utiliza-
das: 1) a duragdo das auséncias por doenca
(docenca do trabalhador ou de um membro da
sva familia), 2) duragdo das auséncias
injustificadas (todas as outras ausénciasg), 3)
duracdo plobal dus auséncias (todas auséncias).
Por forma a reduzir os desvios introduzidos
pelas auséneias de longa duragfio, os indi-
viduos cujas auséncias ullrapassavam 3 des-
vios padrGes cram relirados da amostra,

Como era previstvel ndo foi obtida ne-

nhuma correlagfio significativa entre as me-
didas de «satislagio no trabalho» e as rés
medidas de auséncia. Com o fim de poderem
analisar a validade do modelo aditivo, os
autores procederam a correlagdes muiltiplas das
medidas de «satisfagao no trabalhos, «pressio
increnic 20s papéis» ¢ medidas de auséncia,
observando que através da adigio de todas as
varidveis de «pressfio incrente aos papéis» ede
«satisfacdo no wabatho» se obtinham corre-
lagbes significativas com as trés medidas de
auséncia. Se cada um dos iiems de «pressio
inerentc aos papéis» fosse considerado isolada-
mente, as varidveis biogrificas correlaciona-
vam-sc¢ significativamenic com a dura¢fio das
austncias por doenga, enquanto que as «varid-
veis ligadas & percepgiio da pressiios se correla-
cionavam significativamente com 2 duragio
das auséncias sem justificagio. A duragfio
global das auséncias mantinha-se significativa
com ambas as varidveis (0 que & normal, dado
que csta medida engloba as outras duas),

Quadro 1 — Resultados das investigagdes sobre «satis)fag:c_io no rabatho» no dominio dos
comportamentos de auséncia
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* MEDIDAS UTILIZADAS

MEDIDAS DE SATISFAGAO

A-frequéncia plobal
B-duragio global
Al-frequéncia global

de auséneias por doenga
B1-duragio global
(auséncia por docnga) )
C-requéncia de ausneias
de 1 dia

D-frequéncia dos atrasos
E-auséncias scm
atestado médico
F-outras medidas

1-General job satisfaction
2-Organizational commitment
3-Job involvemnent
4-Satisfaction with pay
3-Satisfaction with promotion
G-Satisfaction with supervisory
7-Satisfaction with co-workers
8-Salisfaction with work conditions

TIPO DE AMOSTRA

I-por individuo
G-por grupo



No sentido de verificarem a validade do
outro modelo (modelo moderador), estes
autores efectuaram em seguida os mesmos
cdlculos mas, desta vez, com os valores
obtidos a partir da interac¢30 entre a satisfagio
€ as «varidveis ligadas 4 pressdo inerente aos
pés» (MSQ x «varidveis ligadas A pressio
inerente aos papéis»). De todos estes produtos
(7x3) s6 um se correlacionava significativa-
mente com as medidas de auséncia, ¢ mais
concretamente com duas delas (duragfio das
auséncias sem justificacfio e duragfio global
das auséncias). O conjunto destes resultados,
em nada de acordo com a hipétese do modelo
moderador, vai no sentido de corroborar o
modelo aditivo,

Precisemos, entretanto, algumas objecgoes
metodoldgicas que impossibilitam, a nosso
ver, qualquer tentativa de generalizagdo destes
resultados. Em primeiro lugar, o emprego do
termo «austncias injustificadas» («imexcused
absences») para designar as auséncias «para as
quais o individuo néio usava a licenga de doen-
¢a» parece-nos sujeita a critica. Esta expresssio
(que nem a prépria organizaggio ntiliza na sua
classificagdo) possui na realidade um enorme
valor conotativo que torna a sua utilizagfio
pouco recomenddvel (ela introduz a ideia que
nas auséncias s6 a doenga constitui uma razio
vilida), .

Outras reservas, neste caso de tipo técnico,
devem ser referidas. A primeira diz respeito A
utilizagfo exclusiva de medidas de duragdo que
apresentam o efeito importante de serem pou-
co sensiveis a eventuais variagtes dos perfis
das auséncias (Miguez, 1984). Além desta
questdo, o emprego da medida duracdo global
das auséncias que contém as duas outras
medidas wtilizadas (dwracdo das auséncias
infustificadas e duracdo das auséncias por
doen¢a) arrasta necessariamente uma conta-
minagiio das relagdes obtidas sobretudo, se,
como € o caso, sdo utilizadas comelagdes
como medida de distincial,

Por fim, e fundamentalmente talvez, a po-
pulagfo e a organizagio analisadas neste estu-
do apresentam um certo nimero de parti-
cularidades. A amostra compunha-se de 166
elementos do sexo feminino empregadas
numa universidade, algumas das quais casadas
com estudantes — «as entrevistas indicaram
que aquelas que eram casadas com maridos
estudantes tinham tendéncia a estarem
ausentes mais durante o perfiodo de férias
académicas» (llgen & Hollenbeck, 1977).
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Por sua vez, as normas em vigor nesta
organizagdo apresentam a particularidade de
que as empregadas (para justificar as suas
auséncias por doenga) lhes bastava participar
telefonicamente a0 seu superior hiersrquico.
Para rematar as reservas por nds emitidas,
cabe-nos ainda acrescentar o faclo de que a
existéncia de uma importante taxa de aban-
donos («turnover») obrigou os autores a
considerar somente seis meses como periodo
de andlise (0 que ndo impediu que, mesmo
assim, se produzissem neste perfodo 52
abandonos da empresa) que é normalmente
considerado como estando abaixo do minimo
necessério. :

A conjugagio destes diferentes elementos
confere um cardcter excessivamente dibio a
todaaacgdode generalizagfio que sejarealizada
a partir dos resultados obtidos nesta
investigacso.

A segunda proposta de explicagZio situa-se
ao nivel da metodologia: nesta perspectiva,
Nicholson (1976) tenta identificar as diversas
varidveis (nfio reconhecidas como tais) cuja
existéncia poderia interferir na relagfo satisfa-
¢do/comportamento de auséncia alternando as-
sim a sua expressdo. Por exemplo, quais sfio
os conhecimentos existentes no que diz respei-
to & influéncia da origem industrial da popu-
lagdo e das varidveis intermédias (normalmen-
te varidveis biograficas, sexo, idade,...} sobre
0s resultados obtidos? Segundo a hipétese
avangada por este autor, esta influénciz tem es-
capado porque possivelmente ela nfio mani-
festa sendio em certos tipos de auséncia (ausén-
cias por doenga, auséncias injustificadas...) e
certas dreas da «satisfago no trabalho» (remu-
neragdo, ambiente de trabalho, etc.).

A sua solugio implicaria a utilizagio de
metodologia mais precisas do que as que sio
habitualmente utilizadas e capazes de captar
este tpo de relagdes. Para analisar esta
hipdtese Nicholson estudou, em cerca de 16
empresas, as relagbes exisientes entre trés
medidas de anséncia (consideradas no segui-
mento de Chadwick-Jones al., (1973) como
sendo as mais completas): «/ndice do Tempo
Perdido» («Time Lost Index»-T.L.1), «Indice
das Frequéncias» («Frequency Index»-F.L),
«Indice Atitudinal> («Attitndinal Index»-Al),
e cinco factores de satisfagio (medidas por um
questiondrio de Satisfagdo no Trabalho, o
«Job Satisfaction Questionnaire»), «traba-
tho», «pagamento», «superiores», «pares» ¢
«Promogoes».

Os resultados deste estudos s3o apresen-
tados nos quadros IT ¢ 111,

Uma primeira andlise permite-nos cons-
tatar rapidamente a quase completa inexis-
téncia de nma relagfio significativa entre as
diferentes medidas de auséncia e os cinco
factores de satisfagiio, Em 290 correlages,
somente 28 sfo significativas, e destas
somente 22 sdo negativas.

Como pudemos constatar, o efeito

‘perturbador sugerido por Nicholson € bem

nitido neste estudo, s que se exerce no
sentido oposto aquele que foi postulado: as
caracteristicas pessoais contribuem para o
aumento da importincia das correlagdes
negativas observiveis entre as medidas de
satisfacio e as de auséncia, sendo as poucas
correlagdies negativas constatadas imputdveis,

Quadro Il — Cofrelagées entre diversos niveis «satisfagdo no trabalho» e trés medidas de auséncias

Medida de Auséncia
Al
Escgla IQS TLY FL
+ - + - 0 + -0
Trabalho 21 13 0 3 13 0 2 14
Ordenado 2 0 14 11 14 11 14
Promogio 13 12 01 15 01 15
Supervisio 00 16 0115 0115
Colegas 0 3 13 0 2 14 0 2 14
Total 5 7 68 1 8 71 1 7 72
Nota: JSQ - Job Satisfaction Questionnaire; TLI = Indice do Tempo Perdido; FI = Ir!dice ‘de Frequéncias;
Al = Indice Atitudinal. Os totais de cada célula mostram o ndmero de comelagbes ndo-significativas (0),
positivas (+) e negativas () ao nivel .05.

Uma andlise mais aprofundada permite-nos
conslatar o seguinte: i) cada uma destas
{fracas) correlagtes negativas sao obtidas com
mais ou menos a mesma frequéncia para cada
um dos factores e para cada uma das trés
medidas de auséncia; ndo se confirma assim a
hipétese da existéncia de uma relagio pri-
vilegiada entre certos factores e certas medidas
de auséneia. i) o nivel das correlagdes
«comportamentos de auséncia»/«satisfacfio no
trabalho» nfio é mais elevado para um tipo de
populaghio do que para outro; assim, o efeito
perturbador produzido pelo tipe de empresa,
no caso de existir, aparece neste estudo
perfeitamente negligencidvel (cfr. Quadro IIT).
iif) das 29 cormrelages significativas, 10
deixam de o ser logo que o efeito da idade &
retirado, 7 tornam-se nfo significativas apss a
eliminagao do efeito «antiguidade», e entre 2 a
5 permanecem significativas com a elin}l—
nagdo do conjunto das caracteristicas pessoais.

na maioria das investigagdes, 4 acgio de
outros factores. Deste modo, uma meto-
dologia mais rigorosa e¢ mais sensivel nio
levaria a evidenciar a existéncia de uma
relagdo no sentido normalmente postulado,
pelo contrfrio, ela tomaria ainda mais
irrigérios os resultados geralmente obtidos,
levando Nicholson a concluir neste mesmo
estudo que: «A visio comum de que as
auséneias sio uma resposta redutora da
penosidade sentida pelo trabalhador na .sua

" situagdo de trabalho, é inocente, reducionista e

empiricamente insustentivel» e também que
«A aten¢io dos investigadores deve voltar-se
para as dinimicas da motivagic para a
presenga; encarando a auséncia como um
comportamento que € adaptativo e proactivo
para diversas necessidades, objectivos, hépltos
individuais e para constrangimentos situa-
cionaig, normas e regras» (Nicholson et al.,
1976). - '
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Quadro Il — Correlagées entre a frequéncia das auséncias e diversos niveis de «satisfacdo no
trabalhos por tipe de tecnologia

GRUPO TECNOLOGICO
Téxteis Metalirgicas Processo Companhias de
Continuo Transportes
Escala JQS
+ - 0 + - 0 + - 0 + - 0
Trabalho 013 013 01 3 00 4
Ordenado G0 4 00 4 00 4 11 2
Promogio 61 3 00 4 00 4 00 4
Supervisio ¢ 0 4 00 4 00 4 01 3
Colegas 01 3 01 3 00 4 00 4
Total 6 3 17 0 2 18 0 0 19 1 2 17
Nota: JQS = Job Satisfaction Questionnaire. Os 1o1ais das células mostram a incidéncia de
correlagdes ndo significativas (@), positivas (+) ¢ negativas (=) de .05, A correlagio média ¢ de 26, Os
dados foram obtidos a pattir de 16 amosias organizacionais.

«Motivacdo para a Presenca e Adesdo g
Organizagéo»

A impossibilidade de corroborar, nas
diversas tentativas empreendidas, os modelog
cldssicos de «satisfagio no rabalho» conduziuy
alguns autores, situados sempre — e reside
aqui a sua falha — numa perspectiva em que &
atribuido um lugar privilegiado 2 nogsio de
«satisfaco no trabatho», a proporem modelos
aliernativos, mais completos ¢ mais com-
plexos, integrando numerosag interacgdes de
diferentes factores passiveis de condicionar a
produgio das auséncias, As nogdes, que nestes
modelos, ocupam um lugar-chave s#o, respec-
tivamente, as de «Molivacio para a prescngax
(«attendance molivation») (Steers & Rhodes,
1978, 1980:; Mowday, Porter & Sieers, 1982)
e de «Adesio & Organizacsio» («organizational
bonding») (Nicholson & Payne, 1978).

A realizaciio de uma Importante revisio da
literatura permitiu a Steers & Rhodes cons-
fatarem o cardcler reducionista da maioria dos
estudos e a existéncia, subjacente a estes esiy-
dos, de dois postulados considerados como bas-
tante - duvidosos; 1) que a insatisfagio
conslitui a cansa principal das ausénciag ¢, ii)
que os trabalhadores 18m geralmente 2 liber-

P

dade de escolher se se apresentam ou ndp ap
emprego, o que os conduz a afirmar guc:
«Parece (il tentar identificar os principais
conjuntos de varidveis que influcnciam o
comportamento de presenca e sugerir como ¢é
que essas varidveis se conjugam todas num
modelo de presenga dos trabalhadores», o
«modelo essc que Incorpora tanto as auséncias
volunldrias como involuntarias» (Steers &
Rhodes, 1978). . |
No scu modclo, estes autores colocam a
produgiiodas ansénciasem dependénciadirecta
de duas varidveis: «Capacidade para a Pre-
sengax» («ability (o attend») ¢ «Molivagiio para
a Presenga» («attendance molivation»). Exa-
minemos em pormenor o seu [uncionamenio,
A motivagio de um trabathador para a

presenga depende da satisfagfio global queele
sente em relagio ao sey emprego (célula 4) ¢
dum certo niimero de bressdes no sentido da
presenca (célula 5). A satisfacio que cle sente
em relaciio ag emprcgo depende de um certg
nidmero de caracterfsticas préprias ao seu
cmprego (células 1) ¢ ao valor e expectativas

4 cle associadas (célula- 2): o sisicma de
valores ¢ de expeclalivas do  (rabalhador
lempcera a determinagiio directa da satisfagfio e
€ por sua vez influenciado pelas caracteristicas
pessoais do trabalhador (célula 3),

o i i o E

Idade
Scxo

3. Caracteristicas Pessoais
Educagdo .
«Siluagio ccondmica»

Tamanho da Familia

—s| 7. Capacidade para estar presente

ivas |
2. Valores e expeclaliva
Profissionais do trabalhador

1, Situagfio no trabatho
«imbito do trabalho»

Deenga e acidentes
Responsabilidades familiares
Problemas de trapsporte

Nivel do Trabalho

ivagi 8. Presenga do
astress ligado a0 cargo» 4. Satisfagio com a 6. Motivagio pf a|__| 5 Proscr dg::r
Tamanho do grupo de trabalhe ~|<ituacio de trabalho presen
Estilo do lider & resenea Lh

RelagBes ¢f outros trabathadores
Oponunidade para progressio
na catseira

T

T

5. Presstes pf a Presenga
Conds. do memado de trabalho
Sistema de incentivosfrecomp.
Nommas de Trabalho de Grupo
Frica pessoal de Trabalho
Compromisso organizacional

|

Fig. 1 — Modelo «Motivagdo para a presenca» (Steers & Rhodes, 1978)

Desenha-se assim no intlerior uma primeira
sequéncia causal: a molivagio a pr_escnga
{célula 6) depende parcialmente da sausfagfio
no trabalho (célula 4) engcnd‘mda pelo l'af,to
que ¢ste apresenta um cerlo nimero de carac-
teristicas (célula 1) preferidas ou QCscjadas
(célula 2) em funclio de caracleristicas pes-

is (c€lula 3).
Soaés;lgrcmmo )a molivagio para a presenga
encontra-se igualmente dependenle do con-
junto de presstes A presenga, Eguzs pressies
emanam do mcio ambiente Q:onqd:goc;s d_o mer-
cado), da propria organizaciio (mcuﬂgo(;:s
financeiras & presenga ¢ normas do grupo), do
individuo ¢ do scu préprio sistema de valores
relativamente & situagio de trabalho («per-
sonal work cthic»), nascendo algumas delas da
relagdo estabelecida entre o trabalhador P‘a
organizagio — Comprometimento Organiza-
cional («organizational commitments»). _

Assim, a cxisléneia de uma g_ra_nde moli-
vagiio para a presenga nio e_Sunclcnlc para
assegurar uma presenca efectiva no emprego

— toma-s¢ ainda nccesszirip que niic surja
nenhum impedimento. Os difcrentes _[‘aclor((l‘,s
suscepliveis de sc encontrarem na orlgpmd e
tais impedimentos (doenga, responsabilidades
familiares, problemas de transporle, elc.) con-
dicionam a «capacidadc} para a presenga»
(célula 7). Assim, a capamdad_e paraa prcserT(;.a
[em parte ligada a cerios faclores pc_ssoills
{células 3)) conjunmmcr]tc com & <<m0f1va§¢10
para a presenga» delerminam a prescnga cfec-
iva no emprego. .
uv?\?eglc xgocﬁzlo, pode constatar-se a exis-
iéncia dc dois sistemas de rectroacelio positiva
de amplitudes dilerentes: a maior ou menor
presenga do trabalhador ac scu empre_g(;
(céiula 8) induz, por um lado, rcpcrcussobe
cmdiferentes aspeclos c.la sua snuacﬁr_a detraba-
lho (céluta 1) detcrminando (parcnalmcnlf),
por inermédio da salisfagiio no_ mfba 0,
(célula 4) a motivagfio & presenga (c€lula 6) —
ela prépria [actor causal (fimitado) da pl‘GSCl(';ga
efectiva (célula 8); por outro lz;do ela engen é'a
modificagbes no interior do conjunto de
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factores que pressionam no sentido da pre-
senga (célula 5), determinando (parcialmente)
a motivagdo para a presenga (célula 6) ¢, deste
modo, a presenca efectiva {célula §8).

No sentido de explicitar os niveis de
influéncia entre os diversos elementos do mo-
delo, Sterrs & Rhodes precisam ainda que : i)
a influéncia de cada um dos factores niio se
exerce de uma mesma maneira sobre todos os
individuos — para alguns a motivagio 2 pre-
senga depende muito mais do nivel de
satisfagfio do que das pressdes A presenga, para
outros serd o inverso; ii) no seu conjunto,
serd necessdrio privilegiar a importincia do
factor satisfagdo; se em geral, € quase certo
que uma diminni¢fo da satisfagio conduz a
uma diminui¢o da motivacfo e da presenga, é
menos evidente que o mesmo se passe no
caso duma diminuigio da pressio 2 presenga.

Estes modelos partem de duas ideias base:
i) a presenga no emprego constitui 0 com-
portamento «normal», MESmMO Nos casos em
que o nivel de auséncias ¢ bastante elevado, ii)
o0s trabalhadores funcionam como que em
«piloto autom4tico» quando se apresentam ao
empregos. Nesta perspectiva uma auséncia &
concebida como sendo o resultado da acgdo de
diversos factores perturbadores sobre o funcio-
namento regular deste sistema,
. Estes diferentes factores situam-se ao lon-
go de um continuum A-B, cujas extremidades
representam o nivel minimo e méximo da
possibilidade de se exercer uma decisfio indi-
'vidual. Encontrar-se-4 assim, no polo A as
auséncias inevitdveis (auséncias nas quais os
factores perturbadores no permitem uma
decisio individual), e no polo B as auséncias
evitdveis (nas quais os factores perturbadores

Exposig.&a aos Motivagdo para Resultados de auséncia
aconlecimentos a presenca
A-B
A} A-Elevada B-Elevada 1. Forte 1. Auséncia elevada
B) A-Elevada B-Raixa 2. Fraca 2. Auséncia muito elevada
C) A-Baixa B-Elevada 1. Forte 3. Auséncia elevada
D) A-Baixa B-Baixa 2. Fraca 4. Auséncia elevada
1. Forie 5. Auséncia baixa
2. Fraca 6. Auséneia elevada
1. Forte 7. Auséncia baixa
2. Fraca 8. Auséncia baixa

Fig. 2 — Modelo «Motivacio para a bre.s‘enga» (Nicholson & Payne, 1978)

«Adesdo a Organizagdos

Estando, por um lado, convencido de que a
noclo de satisfac@o nfo pode ser considerada
como uma varidvel preditiva dos compor-
tamentos de auséncia (Nicholson, 1977) e
desejando, por outro Iado, abandonar a pers-
pectiva dicotémica, habitualmente utilizada
nas anilises das auséncias, Nicholson propde
sucessivamente, dois modelos sobre a pro-
dugdo dos comportamentos de ausénciaz.
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permitem ao individuo optar por uma pre-
sénea ou por uma auséneia). Entretanto, Ni-
cholson insiste sobre o cardcter duplamente re-
lativo (relativo ac individuo e 2 situagdio) des-
te tipo de classificagio: «Neste sentido, o con-
tinuum A-B focaliza-se primeiramente nas for-
¢as constrangedoras que se impdem ao acto
comportamental do individuo. Implicita neste
esquema estd a importante nogfio de que estas
forgas variarfio consoante pessoas e ambien-
tes. A posigio de uma dada auséncia no conti-

nuum variari em cada caso.» {(Nicholson,
1977).

Partindo desta concepgio, Nicholson
estruturou O seu primeiro modelo da seguinte
maneira: os diferentes factores que intervém
na produc&o dos comportamentos de auséncia
sao repartidos em dois niveis — no primeiro,
encontramos 08 <«acontecimentos prdximos
ou imediatos» («proximal or immediate
events») que constituem diferentes tipos de
obstdculos i presenca alinhados sobre o
centinuum A-B; no segundo nivel, formando
como que uma espécie de filtro em relago aos
efeitos do primeiro nivel, figuram as
«tendéncias e necessidades pessoais («persen’s
dispositions and needs») gue sfo constituidas
por caracteristicas individuais que determinam
a maior cu mener dispesicio em ultrapassar
os diferentes obsticulos 4 presenga. Nicholson
chama a esta disposicio «attendance motiva-
tion» («motivagio para a presenga»). Com
base na ideta de que o nivel da «motivagio
para a presenga» € nulo no polo A, sendo cada
vez mais elevado & medida que se aproxima do
polo B, Nicholson comp&e um quadro em que
associa as oito combinagles possiveis (dois
niveis de investimento, dois niveis de expo-
sicio a A ¢ a B e dois niveis de «motivagio
para a presenga») diferentes padréies de ausén-
cias que estas associagdes poderiam engendrar,

Podemos observar que os resultados (5
situacBes em 8 produzem niveis elevados de
austncias) esifio em conlradi¢ic com um dos
pressupostos que estdo na base deste modelo?,
Para reduzir esta distorgio Nicholson &
Payne, sugerem que as diferentes situagies
ndo siio equiproviveis: por um lado a com-
binacio C & aquela que se encontra na maioria
das organizagdes e, por outro lado, um ele-
vado nivel de «motivagio para a presenga»
deve ser considerado como norma estatistica,

Com esta dupla afirmagfio insinuar-se-ia
ue a matoria das auséncias s#o produzidas por
um pequence nimero de trabalhadores com
uma fraca motivagio, expostos a acon-
tecimentos de tipo B — mais concretamente
que a maioria das auséncias sio voluntdrias e
imputdveis a um ndmero restrito de trabalha-
dores que apresentam caracteristicas disposi-
cionais particulares, estabelecendo assim um
paralelismo, a nosso ver perigoso, entre
motivagio para a presenca e prédisposigio.

Entretanto por razdes de tipo metodo-
i6gico, os autores pdem de lado esta nogios e
introduzem a nogdo de «Adesao A Organizagiio

(«organizational bonding»), que vai servir de
elemento base do segundo modelo.

Neste segundo medelo (cf. Fig. 3), a nogdo
de «adesdo & arganizagio», que se subdivide
num certo mimero de elementos: [i} «Ligacio
Compulsiva» — «compulsive attachment»,
ii) «Satisfagio no Trabalho» — «job satis-
faction», iii) «Satisfagfio advinda das Recom-
pensas» — «effort-reward satisfaction», etc..]
vai ocupar o lugar que a nogiio de «motivagio
para a presenga» ocupava no primeiro modelo.
Nio nos consegnimos aperceber onde reside a
superioridade deste modelo em relagfo ao seu
predecessor, visto que os problemas que
haviam motivado 0 seu abandono se apre-
sentam aqui de uma ainda mais incisiva. Niio
$6 a nogdo de «motivagho para a presenga»,
que parecia levantar tantos problemas ndo
desaparecen «com uma adesfo de baixo nivel,
a motivagio para a presenga & volatil»
(Nicholson & Payne, 1978), como também
os elementos que compdem a nogdo de
«ades#o & organizagfio» (satisfagdo no traba-
lho,...}, algumas delas criticadas severamente
pelos préprios autores, levantam certamente
tantos problemas metodoldgicos quantos a
no¢ido de «motivagiio para a presenga» ji
levantava. O recurso a estas noges mosira
bem que, do mesmo modo que Steers &
Rhodes, e independentemente das suas inten-
¢oes, Nicholson & Payne nfo conseguiram
sair de uma perspectiva geral, comandada pela
noglo de «satisfagfio no trabalho»,

Os limites da nogdo de satisfacdo

A apresentacio dos modelos de produgfio
das aus€ncias centradas em (orno da nogio de
satisfagfio no trabalho conduziu-nos a produzir
dois tipos de criticas: 1) criticas metodols-
gicas que colocavam em causa a fiabilidade
das investigagGes que visavam validar a
pertinéncia da -sua utilizacfio, 2) criticas de
fundo contestando a interpretagiio dada pelos
autores dos modelos a estes resultados, assim
COmo aos pressupostos subjacentes a estas
interpretagdes. Este tiltimo tipo de critica (que
pe em causa as proprias teorias da «satis-
fagdo no rabalho»), tem sido apresentada por
diversos autores. Assim, Davis (1971) acusa
as investigagBes sobre a satisfagiio de cons-
titnirem «o estudo da minima satisfagdo
possivel, debaixo de condi¢des de privagio»
(Davis, 1971). Por sua vez, Lawler (1975)
explicita o caricter nio necessariamente
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Factores de background pes-

soal ¢ doméstico organizacionais

Cancleristicas do trabalho ¢

Politicas de controlo organiza-
cional ¢ de recompensas
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Fig. 3 — Modelo «Adesdo a Organizagdo» («Organizational Bonding», Nicholson & Payne, 1978)

negativo da insatisfacfio, acrescentando que,

" pelo contrdrio, ela podc dar origem a com-

portamentos  criativos, engendrando assim
mudancas construtivas no scio das organi-
zagoes. O cardcler normativo destas Leorias foi
também denunciado: «deste ponto de vista, o
movimento do satisfeito no trabatho é uma
cruzada moial, e presumivelmente, as ques-
ties de tecoria cu de construgio do modelo
tornam-se irrelevantes ¢ os dados tornam-se
uma fonte de propaganda mais do que de
evidéncias» (Elliot, 1976). Taylor (1977)
acrescenta que o nivel de satisfagfio no traba-
Tho ndo reflecte de uma manegira mecénica as
caracleristicas do cmprego mas, ¢ sobrctudo, a
maior ou menor habiluagic & siluagho; a
declaragiio de um nivel elevado de satislagiio
reflecte antes de mais a existéneia de um
elevade nivel de adaptagio a uma recalidade
cuja qualidade intrinscca podera ser bastante
varidvel: «(...) sc nos ¢ pecdido para
expressarmos o nivel de satislagfio no trabalho
do posto de trabalho no qual cstivemos um

28

longo periodo de tempo, havendo poucas
hipdtescs para o abandonarmos, entiio, mais
provavelmente dircmos que essc posto de
trabalho ¢ satisfatdrio. Dizer que nfo o é ou
que ¢ um mau posto de trabalho tem um
impacto muito grande na nossa prépria
imagem» (Taylor, 1977).

Contudo, & possivel fazer uma crilica mais
radical &s tcorias da satisfacio no trabalho
colocando em causa a validade dos pressu-
poslos em que c¢slas teorias sc  apoiam,
contestande o valor do quadro geral de
rcleréneia no qual se inscrem. Na realidade, as
Lcorias dda satisfacio no trabalho desenvolvem-
se no quadro geral das Tcorias da Regulagiio
{«Regulation Theories» — Burrel & Morgan,
1979) ou das «Tecorias do Consenso {«Con-
sensus Theorics» — lsracl, 1974). Neste qua-
dro cérico, a explicagio dos fenémenos so-
ciais ¢leclua-se em termos que sublinham a
unidade ¢ a cocsfo da socicdade, postulando a
possibilidade de identificar ¢ de satisfazer as
necessidades dos diferenles grupos exisientes

no sistema social observado, scndo os
conflitos considerados «elcmentos perturba-
dores que impedem o equilibrio, o qual é
considerado o estado normal» (Isracl, 1974),

A este quadro geral de referéncia podemos
opdr, ponic por ponto, um outro, o das
«teorias da mudanca radical» {(Burrel &
Morgan, 1079) ou das «teorias do conflito»
(Israel, 1974) — neste quadro Ledrico, recorre-
se a explicagGes que realgam as contradi¢des
da socicdade, explicitando que o sistema social
éincapaz de satisfazer as necessidades de todos
08 grupos sociais, limitando as possibilidadcs
de rcalizagfio humana. Nesta perspectiva, o
conllite & considerado como a forma «nor-
mal» das relagGes sociais e o equilibrio como
um acidente precdrio (Israel, 1974). Assim, os
comportamentos de auséncia, & scmelhanga de
oulros comportamentos «disfuncionais», apa-
1ecem comao a expressio das divergéncias dos
intcresses dos diversos grupos sociais em
presenga € como um clemento, enire outros,
das relagbes de forca/poder cxistentes cnire
estes grupos sociais, podendo ser incluidas
neste ponlo de visla as proprias tecorias da
«satisfagiio no trabalhos,

Os trabathos de Simon (1978) e de Berra &
Revelli (1979, 1980), rcferidos por nds
neutre trabalho (Migucz, 1984), desenvolvem
uma perspecliva inspirada por uma concepgfo
geral das relagSes sociais bastante diferenciada
daquela que influencia os estudos da satisfagio
no trabalho.

Seja qual for a forma especifica que toma a
explicagiio dos comporlamentos de auséncia,
proposta pelos dilerentes modclos que rele-
renciamos, cla recorre sempre a um certo nti-
mcro de mecanismos intra-individuais (Chad-
wick-Jones, 1982), ndo tendo em conia o
conlexlo social em que a sitvagfio de trabalho
se produz ¢ 0 modo como este contexto afecta
as atitudes ¢ as acgdes dos trabalhadores
(Salancik & Plelfer, 1977, 1978).

Pclo coniririo, Simon e Berra & Revelli,
situam os seus modclos explicativos ao nivel
dos problemas das relagfes intra ¢ inter-
grupos, recusando separar 08 COMpOriaAMenios
de auséncia do conlexto sécic-histérico da sua
produgio. Iustremos esta tllima alirmagio: o
fraco impaclo cxercido pelas teorias da
satislacio no trabalho na Europa é, com
efeilo, um [endémeno notdvel. Em nenhum
outro lado como nos paises latinos eslag
tcorias foram consideradas de [orma tio
ncgativa, Este faclo deve ser ligado 4 exis-

téncia, nesies paises, de poderosas organi-
zagbes de trabalhadores que sc siluam em
relagio ao patronalo de uma maneira bastante
difercnte da dos sindicatos anglo-saxdes.

De uma maneira bastanie significativa,
para eslas organizacdcs, as leorias da satis-
fagdo no trabalho niio sd sfio consideradas
como inexaclas, como lambém sio consi-
deradas como «armas» na mio do patronato
{Barbash, 1976).

O realce que ¢ dado ao problema da satis-
[agAo no cmprego constitui, para os dirigentles
destas organizages, uma tentativa de diversiio
a desviar a atengfio dos trabalhadores dos pro-
blemas reais do trabalho (saldrios, scguranga
de emprego, condigSes de trabalho...). Para
eles, evidentemente que é ilusdrio acreditar
que a solugfio desics problemas possa con-
iribuir de maneira significaliva para o
aumento da «salisfacfio» dos trabalhadores. A
assimetria das relagfes de poder no interior da
empresa ¢ na inclutivel hicrarquizagio das
tarclas na organizacfio industrial colocam, no
scun ponto de visla, a realizagfio pessoal (valor
com fortc componente burguesa) fora do
alcance dos trabalhadores (Barbash, 1976).

SATISFACAO E ALIENACAO

Em cerlos meios marxistas desenhou-se, de
uma mancira bastante clara, uma tendéncia
que utiliza como base das suas andlises sobre
os comportamenlos de aus@necia, um dos
conceitos fundamentais da tradi¢io de que se
reclamam csles mcios — 0 conceito de
alienagdo. No enlanio, a utilizacfo que é dada
a este conccito & a nosso ver, bastante
préxima da que ¢ dada & nogfio de satisfagfio no
trabalho. Em primeiro lugar, tanto num caso
como no oulro, preiende-se com um dnico
coneeilo, explicar a totalidade dos aspectos do
fendémeno das auséncias, e parcce-nos dilicil
nfo considerar cste facto como uma (raqueza
comum. Ligar as auséncias de uma forma
quase quc cxclusiva ao nivel de satisfagiio
declarado pelo trabalhador ou no nivel de
alicnacfio que engendra o trabalho, sfio duas
formas tA0 certas, uma como a outra, de
impossibilitar o acesso 4 complexidade de
fenémeno a que fazemos referéneia. A segunda
raziio resully da forma como a noglio de
alicnagfio € utilizada na explicagiio das ausén-
cias: a auséncia é conccbida como o compor-
tamento do individuo alicnado, sendo objecto
dc uma condenacfo moral com um cerlo
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vigor. A culpabilizag8io preventiva dos candi-
datos & auséncia, obtém neste caso, uma ex-
pressio compardvel 3 que caracteriza as
campanhas dissuasivas das auséncias, desen-
volvidas em certas revistas de empresa das
quais noés apresentdmos alguns exemplos (Mi-
guez, 1984);

«Copsideramos ser nosso dever, enquanto
comunistas, promover uma vigorosa batalha
polilica, ideoldgica e moral nas fibricas ¢ nas
empresas, conira formas de reac¢io individual
¢ equivoca & exploragdo e & desqualificagdio do
trabalho e contra verdadeiros fenémenos de
laxismo que provocam situagdes de absen-
tismo. N&o lutamos contra a exploragio e o
maun governo através da renidncia A nossa
prépriamoralidade e dignidade de trabalhadors
{(in Weiss, 1975)s,

Nesta andlise sindical encontramos o
mesmo objecto (mitico) presente na maioria
dos estudos cldssicos anglo-saxdes: o absen-
tismo.

Apesar dos lugares diferentes onde estes
discursos e estas anlises sdo produzidos pode-
mos constatar a existéncia de uma grande
semelhanga. Com efeito, uma tal teoria da
alienagdo partilha com a teoria da satisfagio
no trabalho um mimero importante de pontos:
ambas sio (como referimos anteriormente)
construidas com base num conceito tGnico;
nos dois casos, estes conceitos sio utilizados
no sentido de captar um certo «estado inte-
rior» do trabalhador o qual é tido como
responsivel das variagSes do comportamento.
Uma e outra teoria pensam estar face a um
Lipo de comportamento estdvel, homogéneo e
bem delimitado cuja apreensdo ndo coloca
nenhum problema conceptual e operacional
verdadeiramente grave,

Por fim, em jeito de explicacdo pelo
menos parcial de todas estas semelhangas, as
duas teorias estio fortemente ligadas aos
interesses de dois grupos sociais (os respon-
sdveis das empresas/os responséveis sindicais)
que estio destinados a garantir a perpetuagio
das suas priticas, ou seja, a gestio do
processo de produgfo e a gestio da luta de
classes,

CONCLUSOES
Apés esta revisdo dos modelos de andlise

utilizados na abordagem dos comportamentos
de auséneia, parece-nos pertinente avangar

30

algumas reflexdes sobre a prépria nogio de
modelo. O que é um modelo? Num dado
dominic de investigacdio, qual é o sentido,
interesse & os limites do trabalho da elabo-
ragio de modelos?

Partindo da defini¢do de modelo proposta
por Mills (1962) segundo a qual «um modelo
representa a revisao sistemdtica dos elementos
que devem ser tomados em linha de conta se
se quiser compreender arealidade; um modelo
ndo € verdadeiro nem falso, ele é somente
mais ou menos 1til e aplicdvel» (Mills,
1962), duas guestdes se nos colocam. Em que
medida é que os modelos que descrevemos
neste trabalho apresentam as duas qualidades
referidas: serem titeis e aplic4veis?

A anilise da literatura por nés efectuada ¢
asrevisdes daliteratura publicadas (Chadwick-
Jones, 1973; Porter & Steers 1976;: Mu-
chinsky, 1977) permitiu-nos constatar que os
diversos factores tidos como possiveis causas
dos compertamentos de anséncia se encontram
nitidamente separados dos modelos expli-
cativos (Miguez, 1984). Entre 0s modelos que
apresentamos, exist¢ no entanto um cujo
préprio principio de elaboragio o afasta desta
critica a referir-nos ao modelo de Steers &
Rhodes (1978).

Como j4 referimos, estes autores tendo ¢o-
mo base uma importante revisdo da literatura,
elaboraram 0 seu modelo com o objectivo de
integrar num mesmo modelo os diferentes
factores etiol6gicos das auséncias, estudados
até a0 momento de uma maneira dispersa.
Serd que este facto o torna mais itil e mais
aplicavel que os outros que n#o encontrarem
eco na grande maioria das investigagdes?

Nés pensamos que niio € por varias razdes:
primeiramente, recordamos o lugar central que
a nogio de satisfagdo ocupa neste modelo. Na
abordagem que fizemos deste modelo desta-
cdmos miiltiplas razes pelas quais se torna
poder atribuir a esta nogiio um minimo de
valor terico, operacional e mesmo heuristico
que justifique a sua utilizagdo, neste modelo,
como elemento integrador. A segunda razdo da
esterilidade deste modelo é de cardcter mais
geral; as deficiéncias que sublinharemos n#o
se dirigem a um conceito em particular mas
sim a0 conjunto -dos elementos do modelo.
De acordo com o seu préprio principio de
construgo, este modelo integra um conjunto
de factores, referidos na literatura como es-
tando relacionados com a produgdo de com-
portamentos de auséncia.

Ora e conforme ji referimos anteriormente
¢é bastante dificil, sen3o mesmo impossivel
estabelecer com um minimo de rigor o tipo de
relacdo que um desses elementos tem com os
diferentes tipos de comportamento de ausén-
cia, e recordamos as dificuldades por nds
referidas quando analisimos as investigacBes
que tentavam encontrar factores causais dos
comportamentos de auséncia. Por idltimo
restaria ainda provar o interesse de uma
operagio que consiste mais na adicio dos
diferentes factores susceptiveis de intervir na
produgio dos comportamentos de auséncia do
que na sua integragio. Os dois «sistemas de
retroacgio» presentes no medele de Steers &
Rhodes pouco ou nada representam em relagio
a complexidade do fendmeno e do nimero de
interrelagoes existentes entre os diferentes
factores considerados.

Poder-se-ia ainda contrapor, que, final-
mente, a prépria fungfio dos modelos seria a
dercmediar as dificuldades do método analitico
classico e que o sen méritg seria ¢ de propor
uma representacdo simples, mas aplausivel,
do funcionamenlto de um sistema de realidades
dilicilmente passiveis de serem decompostas,
Ainda que totalmente de acordo nfio pode-
ICmMOs esquecer que se a um modelo nem a
obrigatoriedade de um tratamento quantitativo
dos -fenémenos nem a cxistdneia de uma
homogeneidade dos mecanismos nele postu-
lados e & isso mesmo que diferencia um
modelo de uma teoria, no entanto, uma coisa
sem a qual um modelo ndo pede passar; € a
unidade do fendmeno «modelisado». Ora no
que se refere As auséneias em geral, essa
unidade ndo existe.

Na tentativa de explicitarmos melhor a
nossa perspectiva, utilizaremos uma metifora;
assim a situacdo da maioria dos investigadores
facc aos comportamentos de auséncia poderia
ser comparada 3 do fisiologista que tentasse
compreender o fenémeno da febre fora do seu
quadro clinico. Vé-lo-iamos assim calcular as
corrclagfesda frequénciados acessos de febree
da sua duracfio com diferentes factores indi-
viduais (idade, sexo, origem étnica, modo de
alimentagfo...) e diferentes pardmetros fisio-

" l6gicos (tensdo arterial, ritmo respiratério,

nivel de presenca de certos tipos de micrébios
ou virus) fazendo variar os perfodos a meto-
dologia de andlise, multiplicando os esforgos
na tentativa de elaborar um design de
investigacdo que The permitisse reduzir ao
maximo as contaminagdes elc...

N&o temos muitas dividas que tais
nfio produziriam mais do que um conjulto
resultados contraditrios que dificil
permitiriam ser interpretados. E evidente
um modelo da febre que tentasse integrar a
totalidade dos factores susceptiveis de com ela
estarem relacionados nfo teria nenhuma
hipétese de contribuir, ainda que pouco, paraa
inteligibilidade do fenémeno. No caso do
médico, aquile que nds constatamos é que,
contrariamente ao «nosso absurdo» fisio-
logista, e¢le é antes de mais um clinico. Sem
o celocar ao abrigo de um qualquer erro, todo
o saber clinico que lhe foi transmitido pela
tradigio médica permite-the, pelo menos,
reconhecer na febre um sintoma a interpretar
no interior de um determinado quadro pato-
l6gice, & de nao ignorar que NAO existe
UMA situagiio de febre, mas sitnagies de
febre cuja particularidade €, cada vez, aquela de
um certo quadro clinico, de uma doenga ou
melhor de um doente. O clinico sabe que a
febre pode estar associada s mais variadas
afeccBes ou aos mais variados problemas
organicos e também que esta associagfo
raramente € sistemftica — existern gripes
sem febre e febres sem gripe.

Ele também sabe que 0 aparecimento de
uma febre pode estar associado a multiplos
factores que raramente se¢ combinam duas
vezes da mesma maneira, ¢ que nem sempre
se encontram presentes; por outras palavras,
que nfo ha que falar propriamente de causas da
febre, mas de uma expressao febril que poderd
estar associado a um mimero de diferentes
doencas.

A nosso ver, se as investigacdes sobre os
comportamentos de auséncia tém sido até hoje
pouco frutuosas, € porque no seu conjunto lhe
tem faltado no seu dominio o equivalente da
perspectiva clinica. Tem-lhe faltado uma
abordagem que permita distinguir claramente a
identidade de uma expressdo da unidade de um
fenémeno, a homogeneidade dos sintomas da
homogeneidade das causas.

As reservas por nés avangadas em relagio
ao modelo de Steers & Rhodes devem ser
entidades de uma forma mais geral, pois é a
possibilidade de elaboragiic de um modelo
global dos comportamentos de auséncia que
pomos em causa.

Em conclus3o, parece-nos importante subli-
nhar que com este trabalho nfio pretendemos
rejeitar toda e qualquer tentativa de «mode-
lizagiior, pois perspectivamente a possibi-

nie
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lidade de o fazer mas em condigdes bem
precisas. Conforme afirmédmos anieriormente,
um modelo deve ser itil e utilizdvel, mas isso
implica que eles scjam aplicdveis a realidade.
Tendo em conta as caracleristicas do fené-
meno das auséncias, essa realidade deverd ser
— necessariamente — uma realidade bastante
local e, por outro Jado, os modelos, muitas
vezes mais hewristicos que explicativos,
deverio ser prudeniemente claborados apds
uma andlise descritiva ¢ um diagndstico
{monogrifico) bem detalhado, identificando o
mais precisamente possivel o lipo de situaco
¢ de comportamenios em qucstio.

NOTAS

1 A wverilicagio duma tal contaminagio & [dcil de
verilicar: a duragio global das ausCnecias corrclaciona-
sc respectivamente a 40 ¢ .90 (p. .00I) com as duas
outras medidas apesar do facto de que cstas duas
dltimas se correlacionam coire si de —.40.

2 O primeiro (Nicholson, 1977) & reiomado mais
tarde (Nicholson & Payne, 1078) introduzindo-the
algumas modificagGes.  Centraremos  preferencial-
menle a nossa andlisc neste dliimo modcelo.

3 Esta ideia é diamctralmenic oposta & expressa
pelos defensores da «Teoria da Expectincia/Teoria da
Valéncia» (Ponter & Lawer, 1965; Vroom, 1964) para
0s quais as presengas ¢ as auséncias resultam de uma
decisiio racional: «O absentismo reflecte o facto de
que os empregados tém de estar motivados — interna
ou cxlemamenle —- para irem trabalhar cles ndo o

. fazem automalicamenlte, eles decidem fazé-lo, ou nio,
comparando as percepebes que tém dessa aclividade
com a percepgio de componamentos  allemativos,
como cagar, ir s compras, doonir ou procurar um
outro emprego» (Porer & Sweers, 1973),

4 A presenga no emprego conslitui 0 compor-
tamenio - «normal» mesmo em casos em que o nivel
de auséneia ¢ clevado.

3 gEm tode o caso, eslamos agora na drea .da
especulagio, jA que ndo existe uma medida pura da
motivagio para a presenga; somos, assim, obrigados
a reconhecer a dificuldade de aprender os cestados de
motivagio internos ¢ a reduzir crros de motivagion
(Nicholson & Payne, 1978).

6 Palavras do lcader comunista italiano Giorgio
Napolitano proferidas na  assembleia  nacional dos
dinigenles comunistas de fibricas ¢ empresas em 22
de Novembro de 1975, em Mildo,
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RESUME

SATISFACTION AU TRAVAIL ET
COMPORTEMENTS D’ABSENCE

En partant de la  vévision de Ia
litérature sur les travaux qui  analisent  les
rapports catre fes comportements d’an-
sence et  differentes  variables  (fige, sexe,
ancienncté, état civil...) on cherche dans
cet  article  perspectiver le  manque d¢'in-
terés de  tels études vo  les  difficultés  en
isoler  chacun  de  ces  facteurs  étiologiques
des contexty organizationnel et extra-
organizationnel  dans  lesquelles ces  com-
portements  se  produisent. Les  questions
soulcvées par rapport a ce type d’Gtudes
ont aussi  (té  élargies aux  essals  d’Gla-

boration d'un  model global  des  compor-
tements  d’absence soit  par Dutilisation de
la  notion de satisfaction comme concept

«charnidre» soit cncore parce que selon la
perspective  dévellopée  dans  cet  article Ia
consiruction d’un  model doit tenir compte
du  «setting» ol ces  comportements  ce
produisent.

ABSTRACT

JOB SATISFACTIQN AND ABSENTEE
BREHAVIOUR

Starting  from an  analysis  of  the

studies on the studics on  the absentee
behaviour  that  pretend to  analise  the
relationships existing between this
hehaviowor and several avariables  (age,

sex, scniority, civil status...) the author
pretends in  this  article to demonstrate the
rather insufficient iInterest of this Kind of
study, bearing in mind the  existing
difficulty to sort each of this cticlogical
factors from the organizationnal and extra-
organationnal context, in which this
beaviour occurs.

The rcticences in  relation to  this kind
of studies are also broadencd to the essays
of elaboration of global models In the

absentee  behaviour  whether  because.  they
use as concept-basis the concept of
satisfution whether hecause in the

perspective  developed  in this  artidle  any
essuy  of «modelization» will have to be
developed in very well defined conditions.
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