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	 RESUMO

Objetivo: Diagnosticar e quantificar o presenteísmo e suas relações com 
a cooperação na realidade de uma organização pública de pesquisa.
Originalidade/valor: Este estudo é uma iniciativa ante o atual desafio de 
mensuração do presenteísmo por meio de abordagens inclusivas que, ao 
mesmo tempo que sejam específicas em prover informações acionáveis 
acerca do comportamento presenteísta, integrem conhecimentos multi-
disciplinares para o entendimento dos fatores que o influenciam e são 
influenciados por ele, afetando a produtividade no trabalho.
Design/metodologia/abordagem: O estudo realizou-se em uma organiza-
ção pública de pesquisa, com o propósito de diagnosticar a realidade da 
organização em termos de presenteísmo e cooperação por meio da apli-
cação de métodos analíticos.
Resultados: Foram diagnosticados os seguintes resultados: 1. métricas 
sobre os níveis gerais de presenteísmo e cooperação; 2. níveis de presen-
teísmo e cooperação por equipe estudada; 3. correlações entre o presen-
teísmo e a cooperação; e 4. possíveis fatores de influência nos níveis de 
presenteísmo e cooperação. Em síntese, por reconhecer a interconectivi-
dade entre o presenteísmo e a cooperação e a relevância de uma gestão 
estratégica do capital humano que considere suas especificidades e inte-
gre seu teor biunívoco e inversamente proporcional, este estudo apre-
senta evidências empíricas que fundamentam a relação entre ambos os 
fenômenos e validam meios para diagnosticar e quantificar seus impac-
tos na organização.

	 PALAVRAS-CHAVE

Presenteísmo. Cooperação. Capital humano. Métodos analíticos.  
Produtividade.



Métricas do presenteísmo e suas relações com a cooperação: Uma evidência empírica

3

ISSN 1678-6971 (versão eletrônica) • RAM, São Paulo, 20(2), eRAMG190107, 2019
doi:10.1590/1678-6971/eRAMG190107

	 1.	 INTRODUÇÃO

O cenário econômico do século XXI tem exigido das organizações o 
desenvolvimento de competências para atuar e sobreviver em ambientes 
competitivos. O caráter dinâmico dos mercados e a crescente disponibili
dade de informações e tecnologias delegam às organizações a necessidade de 
inovar continuamente, aumentando a competitividade com qualidade de 
vida e concentrando seus esforços para a sustentabilidade organizacional.

O desafio é que gerir visando à sustentabilidade implica lidar com múl-
tiplas variáveis ligadas a fatores tangíveis e intangíveis de naturezas huma-
na, tecnológica e organizacional. Nesse contexto, como o lucro pelo lucro se 
tornou uma estratégia de alto risco, o capital intelectual transformou-se em 
um ativo organizacional estratégico (Hota & Ghosh, 2013), representando o 
conjunto de recursos intangíveis que uma organização tem à sua disposição 
e que lhe permite produzir de maneira eficiente e eficaz (Sveiby, 1998).

O capital intelectual é composto por três componentes: capital estrutu-
ral, que envolve os ativos organizacionais relacionados à categoria de pro-
priedade intelectual; capital de relacionamento, que corresponde à geração 
de conhecimento resultante das relações com outras organizações, clientes 
e fornecedores; e capital humano, seu componente fundamental que repre-
senta os conhecimentos e as competências dos colaboradores à disposição 
da organização (Edvinsson & Malone, 1998; Sveiby, 1998).

A ênfase dada ao capital humano se deve ao reconhecimento da simbio-
se homem-empresa imperante desde os primórdios das relações de empre-
go, permitindo alegar que os esforços para a sustentabilidade devem estar 
atrelados ao alinhamento estratégico do capital humano aos ideais da organi
zação e a uma proficiência na sua gestão (Momim & Mishra, 2015; Silveira, 
Kikuchi, Lima, & Silveira, 2015). Isto é, o próprio contexto faz do entendi-
mento das relações mútuas entre indivíduos e organizações o quesito-chave 
na geração de vantagens competitivas (Silveira, 2012).

Desse modo, sabendo que o que não pode ser medido não pode ser 
gerenciado adequadamente (Breyman & Dolinskiy, 2016), para as empresas 
que buscam a gestão estratégica do capital humano para a sustentabilidade é 
evidente a necessidade do uso de dados e técnicas analíticos para auxílio das 
decisões, graças ao seu potencial de melhorias na competitividade organiza-
cional – uma vez que propiciam maior confiabilidade dos resultados e melhor 
gestão dos investimentos em capital humano – e no desempenho e desen-
volvimento individual, graças ao olhar consistente direcionado às pessoas 
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(Bassi, 2011; Bodie, Cherry, McCormick, & Tang, 2016; Fitz-Enz, 2010; 
Gustafsson, 2012; Handa & Garima, 2014; Mishra, Lama, & Pal, 2016; 
Momim & Mishra, 2015; Shah, Agarwal, Pollak, Dutta, & Dunphy, 2015). 

Nesse contexto, tendo em vista a dificuldade científica e tecnológica de 
mensurar os fenômenos relacionados ao capital humano, o desenvolvimento 
de conhecimentos, ferramentas e métodos analíticos que permitam reco-
nhecer seus impactos na organização constitui-se em um dos maiores desa-
fios acadêmicos e empresariais, fazendo da pretensão deste estudo uma ini-
ciativa de relevância científica e organizacional. 

Sabe-se que atenção considerável tem sido direcionada ao presenteísmo, 
em virtude de seus impactos para o desempenho econômico e operacional 
das organizações, para os trabalhadores e para a sociedade. A busca por 
abordagens que permitam diagnosticar e quantificar os impactos do presen-
teísmo tem instigado esforços para a investigação dos múltiplos fatores que 
o influenciam e são influenciados por ele.

Assim, fundamentando-se na abordagem sistêmica que desvenda o pre-
senteísmo na interface entre fatores pessoais e organizacionais (Garrido, 
Mendonça, Lopes, & Silveira, 2017), a pretensão deste estudo é reforçar o 
ideal que permite considerá-lo como um fenômeno socialmente construído, 
influente e sob influência das interações sociais e dinâmicas do trabalho 
(Calzaretta, 2007; Prochaska et al., 2012).

Mediante tal propósito, o estudo se atém à interconectividade estabele-
cida entre o presenteísmo e a cooperação, uma relação inversamente propor-
cional cujos impactos no desempenho das empresas são explorados no 
modelo conceitual de Garrido et al. (2017): o presenteísmo como um dos 
maiores entraves ao aumento de produtividade e a cooperação como exata-
mente o oposto, uma vez que quanto mais integradas as pessoas estão den-
tro de suas equipes, maior a produtividade e menor a propensão ao compor-
tamento presenteísta. 

Assim, reconhecendo tal interconectividade entre ambos os fenômenos 
e a relevância de uma gestão estratégica que considere suas especificidades 
e, também, integre o teor biunívoco e inversamente proporcional dessa rela-
ção, este estudo apresenta-se como uma iniciativa empírica cujo objetivo é 
diagnosticar e quantificar o presenteísmo e suas relações com a cooperação 
na realidade de uma organização pública de pesquisa.
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	 2.	REFERENCIAL TEÓRICO

2.1	 Presenteísmo: o capital humano em déficit 

A área do comportamento organizacional é marcada por um abrangente 
histórico de pesquisas envolvidas no estabelecimento de políticas direciona-
das à amenização das incidências absenteístas. Todavia, embora consista em 
um fenômeno impactante para o desempenho organizacional, considera-se 
que uma atenção estritamente direcionada ao absenteísmo delimita um 
cenário insuficiente para a gestão do capital humano, uma vez que se funda-
menta no pressuposto de que o estar presente no trabalho é o que garante a 
produtividade, ignorando os casos em que o indivíduo por algum motivo 
está presente no trabalho, mas improdutivo (Johns, 2010; Lowe, 2002), o 
que remete ao presenteísmo.

Apesar de consistir em um fenômeno cujas manifestações vão além 
daquilo que é mensurável, o presenteísmo se porta como um mal ainda mais 
pernicioso que o absenteísmo. Mesmo que silenciosamente, o comporta-
mento presenteísta tem sido considerado um fator de forte impacto no 
desempenho econômico das organizações (D’Abate & Eddy, 2007; Hemp, 
2004; Umann, Guido, & Grazziano, 2012). Isso faz do seu estudo uma emer-
gente área de pesquisa, portando-se como catalisador para avanços teóricos 
que contribuam para o preenchimento da área cinzenta que existe entre o 
absenteísmo e o total engajamento ao trabalho (Johns, 2010; Lowe, 2002).

A questão é que a recente concepção acadêmica do presenteísmo perma-
nece limitada a vieses analíticos que o relacionam apenas com aspectos da 
saúde do trabalhador (Johns, 2010). Grande parte dos estudos sobre o pre-
senteísmo enviesa a perda no desempenho como algo estritamente relacio-
nado à doença, alegando ser consequência da inadequação entre a capacida-
de do indivíduo ao trabalho, em termos físicos e mentais, e a exigência da 
tarefa (Collins & Cartwright, 2012; Taloyan et al., 2012; Umann, Guido, & 
Silva, 2014). Porém, embora tal concepção também seja importante no estu-
do do presenteísmo, não se podem excluir ou descartar outros fatores tam-
bém influentes nesse comportamento (Pereira, 2014).

Assim, com o intuito de estender a abordagem do construto para além 
dessa esfera, assume-se uma delimitação conceitual de presenteísmo como o 
estar presente no trabalho, mas ausente em mente ou comportamento, de 
forma que o desempenho seja afetado (D’Abate & Eddy, 2007). Isto é, um 
comportamento característico de uma ausência invisível, em que o indivíduo 
está presente, mas produzindo menos do que seu potencial permitiria produzir. 
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Dentre as várias existentes, tal conceituação é aquela que sintetiza o 
ideal teórico e prático deste estudo e direciona seu teor analítico a uma visão 
de presenteísmo como um comportamento que não é estritamente relacio-
nado à doença, mas que é crônico e – independentemente da condição física 
daquele que o manifesta – remete a um déficit em termos de capital humano.

Sendo assim fundamentado, o estudo direciona a interpretação desse 
comportamento para um viés analítico que o desvenda não como algo que 
provém apenas de fatores pessoais, mas também da interface entre fatores 
pessoais e organizacionais. Seja por questões estruturais, organizacionais e 
institucionais, pelo ambiente organizacional suscetível à postura ou mesmo 
por razões mais implícitas, como uma forma de lidar com o estresse, a busca 
pelo prazer, por insatisfação ou pela própria falta de sentido naquilo que é 
feito, o trabalhador passa estar presente no trabalho, mas ausente em mente, 
em comportamento, em capacidade para realizar as suas tarefas de forma 
produtiva e eficaz. Isto é, como um meio de reduzir sua própria frustração e 
descontentamento e de satisfazer suas necessidades e vícios psicológicos, 
ele silenciosamente simula seu próprio desempenho (D’Abate, 2005; 
D’Abate & Eddy, 2007; Eddy, D’Abate, & Thurston, 2010; Ferreira & Esteves, 
2016; Page, 2015; Paulsen, 2015; Saarvala, 2006; Vijayakumar, 2015).

Paulsen (2015) subsidia esse debate acerca da influência de fatores orga-
nizacionais e pessoais no presenteísmo. Combinando eixos representativos 
da subjetividade do trabalhador e da objetividade do trabalho, delimitam-se 
contextos em que o comportamento presenteísta é resultante de fatores pes-
soais e contextos, em que a própria irracionalidade da organização do traba-
lho o determina, denotando o caráter involuntário desse comportamento. 

Enfatiza-se que, referindo-se à inclinação individual ao trabalho, o estu-
do de Paulsen (2015) corrobora o enaltecimento das ligações entre o compor-
tamento presenteísta e o significado do trabalho (Eddy et al., 2012; Fritz, 
Ellis, Demsky, Lin, & Guros, 2013; Fritz, Lam, & Spreitzer, 2011; Page, 2015). 
Segundo o autor, a inclinação individual ao trabalho é um fenômeno endóge-
no que não provém da gestão, mas depende do significado remetido ao traba-
lho executado, tornando-o mais agudo quanto menor for esse significado.

De mesmo modo, ao pontuar a resignação individual em alegar a neces-
sidade de tempo livre para a sustentação de energias como uma motivação à 
postura, Paulsen (2011) enaltece a maneira como um trabalho significativo 
ameniza a tendência presenteísta. Quanto maior o significado que o indiví-
duo atribui ao seu trabalho, menor é a sua necessidade de se desapegar dele 
para reposição de energias (Fritz et al., 2013; Vitayakumar, 2015). Conside-
rando o estado afetivo do indivíduo como um recurso para o trabalho, sendo 
identificado com o que faz, não é o fato de se distanciar mental ou psicolo-



Métricas do presenteísmo e suas relações com a cooperação: Uma evidência empírica

7

ISSN 1678-6971 (versão eletrônica) • RAM, São Paulo, 20(2), eRAMG190107, 2019
doi:10.1590/1678-6971/eRAMG190107

gicamente que garantirá seu bem-estar e satisfação. O trabalho em si já é 
uma fonte de prazer (Trougakos & Hideg, 2009).

Em síntese, as motivações para o comportamento presenteísta são diver-
sas. Ora elas aparecem como um meio de indignação pessoal, ora política, 
quando implícita à empresa e explícita entre os trabalhadores como uma 
forma de provocar mudanças, ou mesmo como resultado de algo já introje-
tado na cultura da empresa. Muitas vezes, pela forma como o trabalho é 
organizado, a simulação torna-se tão integrada à tarefa que induz o resigno 
passivo como um ajuste ao próprio desperdício (Paulsen, 2011). Portanto, 
seja por apatia ou como uma manifestação de resistência, esse comporta-
mento torna-se um mal crônico que, atenuando o capital humano, silencio-
samente impacta o desempenho organizacional em todos seus aspectos.

2.2	 Cooperação: socialização do conhecimento e superávit 
organizacional

Ante o reconhecimento da natureza social do ser humano, da expressi-
vidade do tempo que despende para o trabalho e de sua essencialidade para 
o desenvolvimento do bem-estar pessoal, da saúde e da felicidade, os deba-
tes sobre as relações existentes no ambiente de trabalho e seus potenciais 
impactos no âmbito pessoal e organizacional vêm sendo incorporados ao 
universo das organizações (Sobrinho & Porto, 2012; Tamayo, 2004).

Sabe-se que a organização é um sistema social em que todo trabalho é 
coletivo. Assim, o sentido conferido às relações humanas nesse contexto 
exerce efeito tanto na qualidade do ambiente quanto nos resultados organi-
zacionais (Prochaska et al., 2012; Silveira & Becaro, 2015; Yang, Zhu, & 
Xie, 2015).

Entre tais relações, destacam-se as relações de cooperação. Da profusão 
de trabalhos existentes resulta uma diversidade de conceituações e enfoques 
sobre tal fenômeno. Mead (2003) a define simplesmente como o ato de tra-
balhar em conjunto para um mesmo fim. Já Piaget (1998) a vê como um 
método que se baseia na reciprocidade entre os indivíduos e que ocorre pela 
descentralização intelectual, tendo a razão como produto coletivo, uma vez 
que há construção não apenas de normas morais, mas também racionais.

Assim, assumindo como convergência conceitual a visão que denota a 
cooperação como um processo de interação entre indivíduos – ou grupos – 
visando ao benefício compartilhado (Schalk & Curşeu, 2010), o presente 
estudo sustenta o seu propósito a partir de uma delimitação conceitual de 
cooperação como uma relação de auxílio mútuo no trabalho visando ao cum-
primento de metas e objetivos comuns. 
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Embora consista em um conceito ainda polissêmico, a relevância confe-
rida a esse fenômeno se deve ao fato de constituir um dos tópicos mais 
importantes para a sustentabilidade organizacional. Torna-se reconhecido 
que ambientes que vicejam relações cooperativas são fontes efetivas de van-
tagens competitivas (Silveira & Becaro, 2015), uma vez que favorecem o 
atendimento dos objetivos organizacionais em prol da competividade com 
qualidade de vida.

Diante do desenvolvimento tecnológico cada vez mais pleno e globaliza-
do, a relação entre a cooperação e a sustentabilidade é acentuada pela pró-
pria convergência entre o ambiente cooperativo e a inovação, elemento fun-
damental para a obtenção de vantagens competitivas cuja condição sine qua 
non é a geração de conhecimento.

Habermas (1992) sustenta tal alegação ao defender que o parâmetro da 
racionalidade de crítica deixe de ser o sujeito cognoscente que se relaciona 
com determinado objeto, passando a ser a relação intersubjetiva que os 
sujeitos estabelecem entre si a fim de melhor conhecê-lo e manipulá-lo. 
Assim, sua teoria reforça que a relação intersubjetiva entre os trabalhadores, 
buscando entendimento e auxílio mútuo sobre uma tarefa ou objetivo com-
partilhado, consiste em uma relação geradora de conhecimento.

Sob a égide dessa teoria, revela-se que o conhecimento humano é criado 
e expandido por meio da interação social. Assim, é válido ressaltar que a 
abordagem da cooperação deve levar em consideração não somente as carac-
terísticas individuais, mas também o conjunto de percepções compartilha-
das no ambiente interno da organização. Sendo um fenômeno relacionado 
ao fator humano e estabelecido em um contexto inerentemente social, a 
qualidade das relações cooperativas depende não somente de fatores pes-
soais, mas também de sua combinação com fatores organizacionais, por ser 
inevitavelmente influenciada pelo clima organizacional (Ramacciotti, 2007).

Em síntese, diante do papel que exercem na geração e socialização de 
conhecimentos, as relações cooperativas constituem um elemento intrínse-
co aos processos inovadores e, consequentemente, um poderoso ativo para 
a sustentabilidade organizacional (Foray & Lundwall, 1996; Nonaka & 
Takeuchi, 1997; Silveira, 2013).

2.3	 Presenteísmo e suas relações com a cooperação: rumo ao 
diagnóstico e à quantificação

Reconhecida a amplitude do presenteísmo, uma gestão assertiva desse 
comportamento requer abordagens que propiciem meios para diagnosticar a 
sua manifestação (Lowe, 2002) e mensurar seus impactos para o indivíduo 
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e para o desempenho competitivo das empresas (Tang, 2014; Ospina,  
Dennett, Wayne, Jacobs, & Thompson, 2015). Embora os esforços empreen
didos na busca por mensurá-lo tenham se mantido desde meados de 1992 
(Pereira, 2014), a identificação, o entendimento e a medição desse compor-
tamento e de seus efeitos na produtividade ainda delimitam um dos maio-
res desafios da gestão (Johns, 2010; Lowe, 2002).

Fato é que Garrow (2016) apresenta a dificuldade de medição do pre-
senteísmo como o primeiro dos desafios que norteiam os estudos desse 
comportamento. Alega-se, inclusive, ser mais fácil mensurar a sua ocorrên-
cia do que seus impactos na produtividade. De fato, embora consista no 
componente-chave para a geração de receita (Prochaska et al., 2012), a pro-
dutividade se porta como um conceito evasivo de dificil medição, uma vez 
que muito pouco do que é produzido hoje é passível de ser contado (Hemp, 
2004; Mattke, Balakrishnan, Bergamo, & Newberry, 2004).

Contudo, tal dificuldade também advém das próprias limitações dos 
modelos atualmente imperantes. Embora já exista uma variedade de instru-
mentos que se propõe a avaliar e diagnosticar o presenteísmo (Ospina et al., 
2015; Pereira, 2014; Prochaska et al., 2012), a identificação de uma aborda-
gem ideal para mensurá-lo é acompanhada por muitos desafios. Nota-se, 
muitas das vezes, uma certa confusão entre a mensuração de possíveis cau-
sas da perda de produtividade no trabalho e o presenteísmo propriamente 
dito. Consequentemente, muitos dos instrumentos disponíveis, embora não 
originalmente desenvolvidos para quantificar tal comportamento, acabam 
sendo utilizados para esse propósito, gerando sérios problemas metodológi-
cos (Ospina et al., 2015).

Além disso, os instrumentos imperantes não abrangem o presenteísmo 
em sua totalidade. Mediante a já exposta concepção acadêmica que norteia 
os estudos desse comportamento, tais instrumentos acabam desconsideran-
do o fenômeno de maneira integrada, permanecendo centrados apenas em 
mensurar perdas produtivas resultantes da condição física (Hemp, 2004; 
Ospina et al., 2015), de modo que sua abrangência e seu potencial acabam 
sendo insuficientes para a compreensão da gama de fatores influentes no 
comportamento.

Portanto, parafraseando Garrow (2016), o desafio imposto à gestão é 
aderente à própria complexidade do comportamento. Sendo proveniente 
de uma combinação complexa de fatores organizacionais e humanos, é a 
combinação de dados qualitativos e quantitativos que proporciona uma 
imagem precisa da forma como o presenteísmo se manifesta na realidade 
organizacional.
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Desse modo, o diagnóstico e a mensuração do presenteísmo e de seus 
efeitos no desempenho produtivo requerem abordagens mais inclusivas e 
métodos de quantificação e gestão que, ao mesmo tempo que sejam especí-
ficos em prover informações acionáveis acerca do comportamento, integrem 
conhecimentos multidisciplinares para o entendimento holístico dos múlti-
plos fatores que o influenciam e são influenciados por ele, afetando a produ-
tividade no trabalho (Garrow, 2016; Prochaska et al., 2012). 

É nesse ponto que reside a relevância científica e organizacional do pro-
pósito deste estudo de abordar o diagnóstico e a quantificação do presente-
ísmo e de suas relações com a cooperação. Como é explorado no estudo de 
Garrido et al. (2017), uma visão sistêmica do presenteísmo permite consi-
derar a cooperação como um desses principais fatores que, de maneira inver-
samente proporcional, influenciam esse comportamento e são influenciados 
por ele.

Pela sua influência no estresse e na consequente alteração de humor e 
desmotivação, a falta de atitudes cooperativas se estabelece como razão do 
comportamento presenteísta (Saarvala, 2006). A qualidade do relaciona-
mento e da cooperação no trabalho atua na reposição dos recursos psicoló-
gicos, e quanto mais energizado física e psicologicamente, menor é a pro-
pensão individual em ausentar-se do trabalho em mente ou comportamento 
(Fritz et al., 2011). De mesmo modo, a postura presenteísta também impac-
ta as atitudes cooperativas e o relacionamento interpessoal. Mesmo que 
presente, o distanciamento mental e comportamental e a falta de foco no 
trabalho impossibilitam o gerenciamento das demandas e atitudes concer-
nentes a ele. 

Sendo assim, é plausível afirmar que uma abordagem integradora para 
se medir a perda de produtividade deve considerar as interações e dinâmicas 
sociais do trabalho (Prochaska et al., 2012), afinal, o presenteísmo consiste 
em um fenômeno socialmente construído (Calzaretta, 2007). Não há dúvi-
das de que relacionamentos positivos são responsáveis pela energização do 
indivíduo tanto física quanto psicologicamente, visto que é inerente à essên-
cia humana o demandar por qualidades pessoais e relacionais (Sant’Anna, 
Moraes, & Kilimnik, 2005). A falta de relacionamentos absorve os recursos 
psicológicos, afetando a qualidade do relacionamento interpessoal e a coo-
peração no trabalho. Consequentemente, o indivíduo fica propenso à postu-
ra presenteísta.

Portanto, por reconhecer a interconectividade entre ambos os fenôme-
nos e a relevância de um método de quantificação e gestão que, ao mesmo 
tempo que seja específico a cada um deles, integre o teor biunívoco e inver-
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samente proporcional dessa relação, este estudo se propõe a diagnosticar e 
quantificar o presenteísmo e suas relações com a cooperação.

	 3.	PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS

O estudo foi realizado em uma organização pública de pesquisa. Para 
sua execução, foram selecionadas cinco equipes de trabalho, sendo dois gru-
pos de pesquisa e três equipes que exercem função de apoio técnico/finan-
ceiro/tecnológico às pesquisas realizadas pela organização. No total, foram 
29 participantes – funcionários e supervisores de cada uma dessas equipes.

O propósito desta pesquisa, que é de caráter exploratório, foi diagnosti-
car a realidade vivida na organização em termos do presenteísmo e da coo-
peração. A avaliação proposta buscou os seguintes resultados:

•	 Métricas sobre os níveis gerais de presenteísmo e cooperação.
•	 Níveis de presenteísmo e cooperação por equipe estudada.
•	 Correlações entre o presenteísmo e a cooperação.
•	 Possíveis fatores de influência nos níveis de presenteísmo e cooperação.

3.1	 Dimensões de análise

A avaliação fundamentou-se na definição de dimensões de análise, 
sendo três delas constituídas como as dimensões de interesse do estudo e 
duas como dimensões que exercem influência sobre elas, abordadas como 
dimensões de influência.

•	 Dimensões de interesse: o estudo assumiu o presenteísmo e a cooperação 
como as duas dimensões de interesse. Porém, considerando a amplitude 
da abordagem da cooperação, julgou-se pertinente a proposta de que a 
investigação a seu respeito galgasse maior especificidade. Portanto, por 
critérios metodológicos, subdividiu-se a dimensão cooperação em 
dimensões separadas, a saber: cooperação intragrupo e cooperação entre 
grupos. Desse modo, tal subdivisão fez com que fosse considerado um 
total de três dimensões de interesse: presenteísmo, cooperação intra-
grupo e cooperação entre grupos.

•	 Dimensões de influência: conforme já fundamentado, uma gestão compe-
tente do capital humano é atrelada à busca pelo entendimento das rela-
ções mútuas que ocorrem entre os indivíduos e a organização, tendo em 
vista o fato de a manifestação de um comportamento ou postura ser 
resultante de correlações entre aspectos humanos e organizacionais. 
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Desse modo, sendo o seu propósito direcionado aos dois mais importan-
tes elementos associados ao capital humano, a avaliação proposta pelo 
estudo resumiu-se em somar-se às dimensões de interesse duas dimen-
sões de influência, a saber: fatores pessoais e fatores organizacionais.

3.2	 Coleta de dados

Além da operacionalização da pesquisa via aplicação de questionários, a 
organização disponibilizou dados sociodemográficos acerca dos envolvidos, 
sobre os quais também foi estudada a influência que exercem nos fenômenos 
estudados. Porém, as características desses dados demandaram um trata-
mento metodológico diferenciado, de modo que se optou por considerá-los 
como uma dimensão de influência especial. Os detalhes dessa dimensão 
serão expostos mais adiante no tópico que apresenta a Figura 3.3.3.

3.3	 Descrição metodológica: passos de avaliação 

Para facilitar a análise, fez-se o seguinte tratamento dos dados coletados:

•	 associação de indicadores a uma escala de medida de quatro níveis (de 0 
a 3 pontos);

•	 consolidação dos dados do questionário em variáveis numéricas, cada 
uma delas associada a uma das dimensões de análise;

•	 consolidação dos dados sociodemográficos disponibilizados pela organi-
zação em variáveis numéricas, viabilizando análises nas demais variá-
veis calculadas.

O tratamento dos dados coletados possibilitou o uso de técnicas estatís-
ticas específicas para cada resultado esperado por meio do estudo, sendo 
respectivamente: 1. bootstrap, 2. médias aritméticas, 3. técnicas de correla-
ções e 4. regressão linear múltipla. O software utilizado na operação dessas 
técnicas foi o RStudio.

•	 Indicadores de avaliação: para avaliar a situação da organização em relação 
a cada uma das cinco dimensões, foram identificados diversos indicado-
res de pesquisa. Na Figura 3.3.1, são apresentados esses indicadores e a 
correspondência com cada uma das dimensões de análise.
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Figura 3.3.1

DIMENSÕES DE ANÁLISE E INDICADORES ASSOCIADOS

Dimensões de interesse Indicadores pesquisados

Cooperação intragrupo

Clima Organizacional

Motivação

Carga de Trabalho

Confiança

Cooperação

Cooperação entre grupos

Clima Organizacional

Cooperação

Motivação

Carga de Trabalho

Presenteísmo

Presenteísmo

Saúde e Segurança no trabalho

Desempenho

Não Trabalho no trabalho

Dimensões de influência Indicadores pesquisados

Fatores organizacionais

Clima Organizacional

Gestão

Qualidade de Vida no Trabalho

Aprendizagem

Carga de Trabalho

Saúde e Segurança no trabalho

Sinergia de Relações

Presenteísmo

Fluxo de Processos

Fatores pessoais

Motivação

Significado do Trabalho

Comprometimento Organizacional

Atenção

Satisfação

Fonte: Elaborada pelos autores.
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A coleta dos dados foi feita por meio de um questionário composto por per-
guntas fechadas. Seguindo a recomendação da literatura, foi feito um pré-
-teste desse instrumento de pesquisa para evidenciar possíveis falhas. Além 
disso, visando garantir assertividade na aplicação e uma maior taxa de res-
postas, o questionário foi disponibilizado após a realização de uma palestra 
de alinhamento envolvendo os integrantes das equipes participantes e a 
diretoria da unidade. Sua disponibilização foi feita individualmente via e-mail 
contendo link eletrônico para acesso, e os dados coletados foram tabulados 
em planilhas eletrônicas.

•	 Cálculo das variáveis associadas às dimensões de análise: depois de os indica-
dores serem associados a uma escala de medida de quatro níveis e 
estarem organizados de acordo com as dimensões de análise desejadas, 
calcularam-se as variáveis associadas a essas diferentes dimensões.  
A Figura 3.3.2 apresenta as cinco dimensões de análise e as variáveis 
associadas.

Figura 3.3.2

DIMENSÕES DE ANÁLISE E VARIÁVEIS ASSOCIADAS

Dimensões de interesse Variável associada Valores possíveis para a variável

Presenteísmo V1

0 ≤ Vn ≤ 1

Cooperação
Intragrupo V2

Entre grupos V3

Dimensões de influência ≡

Fatores organizacionais V4

Fatores pessoais V5

Fonte: Elaborada pelos autores.

Cada uma das cinco variáveis foi calculada somando-se a quantidade de pon-
tos efetivamente obtidos pelas equipes participantes na dimensão de análise 
e dividindo pela quantidade de pontos possíveis nessa dimensão. Portanto, 
essas variáveis puderam assumir qualquer valor entre 0 e 1, conforme cons-
ta na terceira coluna da Figura 3.3.2.

•	 Consolidação das variáveis associadas aos dados disponilizados pela organização: 
além dos dados coletados por meio do questionário, o estudo também 
agregou às análises alguns dados sociodemográficos que foram disponi-
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bilizados pela organização acerca dos participantes, considerando-os 
também influentes no presenteísmo e na cooperação. Desse modo, uma 
vez que demandaram um tratamento metodológico diferenciado em 
relação às demais dimensões, os dados sociodemográficos foram tabula-
dos e considerados como sete dimensões de influência especiais. De 
cada uma delas foram consolidadas variáveis numéricas, de modo a via-
bilizar as análises e os tratamentos estatísticos das demais dimensões e 
de suas variáveis associadas. A Figura 3.3.3 apresenta as sete dimensões 
de influência especiais e as variáveis numéricas associadas.

Figura 3.3.3

DIMENSÕES DE INFLUÊNCIA ESPECIAIS E VARIÁVEIS ASSOCIADAS

Dimensões de influência  
especiais

Variável  
associada

Valores possíveis  
para a variável

Sexo V6 { 0, 1 }

Equipe de pesquisa ou apoio V7 { 0, 1 }

Faixa salarial V8 { 1, 2, 3, 4 }

Supervisor ou colaborador V9 { 0, 1 }

Escolaridade V10 { 1, 2, 3, 4, 5 }

Idade V11 [29; 60]

Tempo na empresa V12 [5; 37]

Fonte: Elaborada pelos autores.

	 4. RESULTADOS E ANÁLISES

Expõem-se neste tópico os quatro resultados do estudo. É válido dizer 
que esses resultados consideram a cooperação como uma dimensão subdivi-
dida em cooperação intragrupo e cooperação entre grupos. 

4.1	 Métricas sobre os níveis gerais de presenteísmo 
e cooperação

Uma vez calculadas as variáveis numéricas associadas às dimensões de 
interesse – V1, V2 e V3 –, aplicou-se a técnica do Bootstrap. Em se tratando 
de uma técnica estatística apropriada para amostras pequenas, o Bootstrap se 
mostrou potencial para o propósito deste estudo, sendo utilizado com o 
intuito de maximizar a capacidade de inferência da amostra estudada.
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Sua aplicação se deu pela reorganização da amostra original por meio 
da reamostragem (com reposição), a partir da qual foram criadas mil suba-
mostras. Isso permitiu estimar, com um nível estipulado de erro, um inter-
valo de confiança associado às variáveis V1, V2 e V3, de modo a estabelecer 
o nível geral de cada uma das dimensões de interesse. Os intervalos de 95% 
de confiança obtidos são expostos na Figura 4.1.1.

Figura 4.1.1

INTERVALOS DE CONFIANÇA ASSOCIADOS AO PRESENTEÍSMO  
E À COOPERAÇÃO

Dimensão de Interesse Intervalo

Presenteísmo (25,9%; 32,8%)

Cooperação Intragrupo (70,8%; 81,5%)

Cooperação Entre Grupos (49,2%; 65,4%)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Diante do exposto na Figura 4.1.1, pode-se afirmar que o nível geral de 
presenteísmo na organização estudada está entre 25,9% e 32,8%, diagnosti-
cando uma perda de produtividade entre 26% e 33%, aproximadamente. 

Trata-se de um diagnóstico contraintuitivo que revela a importância da 
busca pela quantificação dos impactos do fator humano. A organização estu-
dada é uma referência nacional, sendo composta por colaboradores bem 
remunerados e com alto grau de escolaridade, fatos que, à primeira vista, 
poderiam indiciar a inexistência desse contingente de perda.

É isso que faz do presenteísmo um dos maiores problemas relacionados 
ao capital humano, cujo agravante é o próprio desconhecimento de sua 
manifestação e de seus efeitos para o trabalhador e para o desempenho com-
petitivo da empresa. A incapacidade de mensurar o comportamento e as 
perdas de produtividade associadas inibe o estabelecimento de políticas efe-
tivas para o melhor aproveitamento e desenvolvimento do capital humano.

Por sua vez, o nível geral de cooperação intragrupo na organização assu-
me um valor entre 70,8% e 81,5%, enquanto o nível de cooperação entre 
grupos foi avaliado em um intervalo de 49,2% e 65,4%. 

No questionário aplicado, as dimensões da cooperação foram avaliadas 
pelos próprios respondentes, denotando suas visões acerca do nível de coo-
peração existente entre eles e seus colegas. Isso permitiu assumir que a 
avaliação resultante é função da qualidade das relações interpessoais no dia 
a dia de trabalho. Logo, considerando que a expressividade dessas relações é 
maior entre os integrantes de um mesmo grupo de trabalho – uma vez que 
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o nível de cooperação intragrupo é consistentemente maior do que a coope-
ração entre grupos –, pode-se inferir que as relações interpessoais na orga-
nização estudada são, de forma geral, positivas, uma vez que a avaliação da 
cooperação é consistentemente maior no contexto em que há um número 
maior de interações.

4.2	 Níveis de presenteísmo e cooperação por equipe

O nível de presenteísmo e cooperação para cada uma das equipes estu-
dadas foi representado pela média de todas as observações para cada variável 
numérica associada às dimensões de interesse – V1, V2 e V3. A Figura 4.2.1 
expõe as médias calculadas, lembrando que elas retornam um valor repre-
sentativo apenas para o grupo ao qual se refere.

Figura 4.2.1

NÍVEIS DE PRESENTEÍSMO E COOPERAÇÃO POR EQUIPE ESTUDADA

Dimensão de Interesse
Equipe

1 (Apoio) 2 (Pesquisa) 3 (Pesquisa) 4 (Apoio) 5 (Apoio)

Presenteísmo 29,20% 31,00% 31,70% 37,80% 21,10%

Cooperação Intragrupo 89,20% 80,50% 76,10% 67,80% 68,10%

Cooperação Entre Grupos 52,80% 65,90% 63,00% 40,70% 53,70%

Fonte: Elaborada pelos autores.

Do que foi exposto, nota-se que a equipe 5 foi aquela que representou o 
menor nível de presenteísmo (21,1%), uma característica benéfica para a 
organização, uma vez que níveis menores de presenteísmo denotam meno-
res registros de perda de produtividade. 

Por sua vez, a equipe 4 se mostrou ser a equipe com maior registro de 
perda de produtividade (37,8%). Não surpreendentemente, trata-se da equi-
pe com menores registros de cooperação intragrupo e entre grupos (67,8% 
e 40,7%, respectivamente). De mesmo modo, a equipe 1 denota o maior 
nível de cooperação intragrupo (89,2%) e representa um dos menores índi-
ces de perda de produtividade, o que indica a existência de uma relação entre 
as dimensões de interesse.

4.3	 Correlações entre o presenteísmo e a cooperação

Uma vez calculados os níveis gerais e específicos associados às três 
dimensões de interesse deste estudo e sendo diagnosticado um indicativo da 



18

Giovanna Garrido, Mateus K. Borges, Robson S. Borges, Marco A. Silveira

ISSN 1678-6971 (versão eletrônica) • RAM, São Paulo, 20(2), eRAMG190107, 2019
doi:10.1590/1678-6971/eRAMG190107

existência de uma relação entre o presenteísmo e a cooperação, buscou-se 
aprofundar no estudo das relações existentes entre os fenômenos.

Para tanto, sabendo que eles não só se relacionam, mas são influencia-
dos por aspectos pessoais e organizacionais, uma investigação assertiva da 
relação entre o presenteísmo e a cooperação requeria a combinação das va-
riáveis associadas a eles – V1, V2, V3 – às variáveis associadas aos fatores 
organizacionais e pessoais influentes – V4 e V5. Assim, uma vez calculadas 
as variáveis associadas a elas, aplicou-se a técnica de correlação a fim de 
entender melhor as relações que existem entre as dimensões de interesse e 
as dimensões de influência. 

Os resultados das correlações são apresentados na Figura 4.3.1. Ressal-
ta-se que as relações expostas são diretamente proporcionais, quando repre-
sentadas em azul, e inversamente proporcionais, quando representadas em 
vermelho. De mesmo modo, a intensidade da correlação é representada pelo 
tamanho dos pontos. 

Figura 4.3.1

CORRELAÇÕES ENTRE AS VARIÁVEIS ASSOCIADAS ÀS DIMENSÕES 
DE INTERESSE E ÀS DIMENSÕES DE INFLUÊNCIA

o presenteísmo e a cooperação, buscou-se aprofundar no estudo das relações existentes entre os

fenômenos. 

Para tanto, sabendo que eles não só se relacionam, mas são influenciados por aspectos 

pessoais e organizacionais, uma investigação assertiva da relação entre o presenteísmo e a 

cooperação requeria a combinação das variáveis associadas a eles – V1, V2, V3 – às variáveis 

associadas aos fatores organizacionais e pessoais influentes – V4 e V5. Assim, uma vez 

calculadas as variáveis associadas a elas, aplicou-se a técnica de correlação a fim de entender 

melhor as relações que existem entre as dimensões de interesse e as dimensões de influência.   

Os resultados das correlações são apresentados na Figura 3.6. Ressalta-se que as 

relações expostas são diretamente proporcionais, quando representadas em azul, e inversamente 

proporcionais, quando representadas em vermelho. De mesmo modo, a intensidade da 

correlação é representada pelo tamanho dos pontos.  

Figura 3.6 
CORRELAÇÕES ENTRE AS VARIÁVEIS ASSOCIADAS ÀS DIMENSÕES DE 

INTERESSE E ÀS DIMENSÕES DE INFLUÊNCIA 

Fonte: Elaborada pelos autores. 

Do que é exposto, comprova-se que o presenteísmo e a cooperação são dimensões 

opositoras. Na realidade da organização, o presenteísmo consiste em um fator que limita a 

cooperação em suas duas dimensões, e vice-versa. Tal constatação corrobora o que foi 

explicitado no tópico anterior acerca da equipe 4; a relação inversamente proporcional entre o 

presenteísmo e a cooperação justifica o fato de uma equipe com maior registro de perda de 

produtividade (37,8%) ser aquela que apresenta menores registros de cooperação intragrupo e 

entre grupos (67,8% e 40,7%, respectivamente). De mesmo modo, justifica-se o fato de uma 
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Fonte: Elaborada pelos autores.

Do que é exposto, comprova-se que o presenteísmo e a cooperação são 
dimensões opositoras. Na realidade da organização, o presenteísmo consiste 
em um fator que limita a cooperação em suas duas dimensões, e vice-versa. 
Tal constatação corrobora o que foi explicitado no tópico anterior acerca da 
equipe 4; a relação inversamente proporcional entre o presenteísmo e a coo-
peração justifica o fato de uma equipe com maior registro de perda de  
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produtividade (37,8%) ser aquela que apresenta menores registros de coo-
peração intragrupo e entre grupos (67,8% e 40,7%, respectivamente). De 
mesmo modo, justifica-se o fato de uma equipe que denota maior nível de 
cooperação intragrupo (89,2%) representar os menores índices de perda de 
produtividade, como é o caso da equipe 1.

A análise das correlações também permite afirmar que a autoavaliação 
dos respondentes é consonante à base teórica estabelecida neste estudo 
acerca da influência de fatores pessoais e organizacionais na postura presen-
teísta e no grau de cooperação das equipes. Nota-se que as variáveis V4 e V5 
exercem impacto diretamente proporcional na cooperação e inversamente 
proporcional no presenteísmo.

Um detalhe interessante neste resultado é a intensidade da correlação 
existente entre a variável V4 e as variáveis V1, V2 e V3, denotando que, na 
realidade da organização, o presenteísmo e a cooperação são associados aos 
fatores organizacionais. Isso significa dizer que as características organiza-
cionais da organização estudada se mostram propícias às relações cooperati-
vas, constatação bastante favorável. Todavia, esse resultado explicita que o 
comportamento presenteísta parece mais involuntário do que voluntário. 
Isto é, a própria organização parece estar sendo a responsável pelo índice 
geral de perda de produtividade diagnosticado entre os colaboradores.

De qualquer modo, tais constatações requerem investigações mais apro-
fundadas, que não identifiquem apenas o relacionamento e as associações 
estatísticas entre variáveis, mas as relações de causalidade entre elas. Afinal, 
somente a correlação não implica causalidade, o que significa dizer que o 
resultado das correlações pode indicar, ou não, a relação causal entre as 
dimensões consideradas. 

4.4	 Possíveis fatores de influência nos níveis de presenteísmo  
e cooperação

Uma vez diagnosticadas as correlações existentes entre o presenteísmo 
e a cooperação, coube investigar os possíveis fatores que influenciam esses 
comportamentos, visando identificar relações de causalidade entre as va-
riáveis consideradas. Para tanto, aplicou-se a técnica de regressão linear 
múltipla. 

Em se tratando de uma coleção de técnicas estatísticas para a construção 
de modelos que descrevem relações entre as variáveis explicativas de um 
processo, a regressão linear múltipla mostrou-se potencial para diagnosticar 
o grau de influência de cada uma das dimensões de influência e das dimen-
sões de influência especiais nas dimensões de interesse do estudo. 
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Ao permitir o cálculo dos coeficientes associados às variáveis que 
influenciam o presenteísmo e a cooperação – V4, V5, V6, V7, V8, V9, V10, 
V11 e V12 –, o uso da regressão linear múltipla possibilitou a definição de 
modelos preditivos específicos que elencam quais das variáveis consideradas 
são mais representativas para a medição desses fenômenos. 

A Figura 4.4.1 expõe o modelo para o presenteísmo, explicitando as 
variáveis influentes no fenômeno e suas intensidades. Ressalta-se que, nesse 
modelo e nos subsequentes, as influências são diretamente proporcionais, 
quando representadas pelo sinal (+), e inversamente proporcionais, quando 
representadas pelo sinal (-).

Figura 4.4.1

MODELO PRESENTEÍSMO

Presenteísmo

Presenteísmo = 0,6687 - 0,6018 x (Fatores Organizacionais) - 0,0063 x 
(Tempo Empresa)

Presenteísmo = 0,6687 - 0,6018 x (Fatores Organizacionais) - 0,0063 x 
(Tempo Empresa) + 0,1655 x (se for do Sexo Feminino)

Presenteísmo = 0,6687 - 0,6018 x (Fatores Organizacionais) - 0,0063 x 
(Tempo Empresa) + 0,1874 x (se for de Equipe de Pesquisa)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Nota-se que, em consonância ao exposto na Figura 4.3.1, os fatores orga-
nizacionais consistem na dimensão mais influente nos níveis de presenteís-
mo, evidenciando o que foi exposto no referencial teórico acerca das maneiras 
como características organizacionais acabam induzindo um comportamento 
tão maléfico. 

Além disso, o modelo demonstra que o tempo de empresa também con-
siste em uma dimensão influente na manifestação do presenteísmo. Embora 
o coeficiente que o multiplica seja pequeno – o que induz a considerá-lo 
ínfimo –, deve-se ter em mente que essa é uma variável que contempla 
valores naturais que variam de cinco a 37. Ou seja, quando se compara um 
indivíduo que está há cinco anos na empresa com um indivíduo que está  
há 37 anos, a diferença dos níveis de presenteísmo será de aproximadamen-
te 20 pontos percentuais. Sendo assim, o modelo defende que o nível de 
presenteísmo diminui conforme o tempo de empresa aumenta. 

O sexo também aparece como uma dimensão influente, permitindo 
identificar que, na realidade da organização estudada, o presenteísmo é 
mais percebido entre as mulheres. Do mesmo modo, o modelo evidencia 
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que os grupos de pesquisa tendem a ser mais presenteístas do que as equi-
pes de apoio.

Na Figura 4.4.2, é exposto o resultado da regressão para a dimensão da 
cooperação intragrupo, denotando o modelo preditivo específico a esse 
fenômeno.

Figura 4.4.2

MODELO COOPERAÇÃO INTRAGRUPO

Cooperação  
Intragrupo

Cooperação Intragrupo = 0,3229 + 0,7378 x (Fatores Pessoais) - 0,0069 x 
(Tempo Empresa)

Cooperação Intragrupo = 0,3229 + 0,7378 x (Fatores Pessoais) - 0,0069 x 
(Tempo Empresa) - 0,1091 x (Se for do Sexo Feminino)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Antes da explanação do modelo, vale esclarecer a forma como o valor 
numérico associado a essa dimensão deve ser interpretado. Ressalta-se que 
as perguntas do questionário associadas a essa dimensão permitiram identi-
ficar a avaliação dos respondentes quanto às relações cooperativas no grupo 
a que pertenciam, independentemente de suas próprias competências coo-
perativas. Portanto, o valor numérico associado a essa dimensão não deve 
ser confundido com um valor que represente a capacidade ou intensidade de 
cooperação dos respondentes, mas a maneira como conjuntamente avaliam 
as interações cooperativas existentes no grupo a que pertencem.

Observa-se que, embora a Figura 4.3.1 revele uma correlação positiva 
clara entre a cooperação intragrupo e fatores organizacionais, o uso da téc-
nica de regressão linear múltipla não comprovou a causalidade entre tais 
dimensões. Nota-se que o modelo apresenta os fatores pessoais como a 
dimensão projetora mais influente nessa dimensão de interesse, demons-
trando que o grau de cooperação e integração dentro de uma equipe depende 
mais das características pessoais daqueles que a compõem do que das carac-
terísticas da organização. 

Assim como no modelo do presenteísmo, nota-se que o tempo de 
empresa também consiste em um fator influente no nível de cooperação nas 
equipes, denotando que quanto mais tempo os indivíduos estão na empresa, 
menor tende a ser sua avaliação sobre as relações cooperativas dentro do 
grupo a que pertencem. Ainda de acordo com o modelo apresentado na 
Figura 4.4.2, o sexo também consiste em uma dimensão influente. Observa-
-se que as mulheres tendem a avaliar a cooperação intragrupo em um nível 
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menor em relação aos homens, permitindo inferir que, na realidade da orga-
nização estudada, as mulheres tendem a estar menos satisfeitas com o 
ambiente cooperativo do grupo a que pertencem.

Por fim, a Figura 4.4.3 expõe os possíveis fatores de influência nos níveis 
de cooperação entre grupos.

Figura 4.4.3

MODELO COOPERAÇÃO ENTRE GRUPOS

Cooperação  
Entre Grupos

Cooperação Entre Grupos = -2,5104 + 1,227 x (Fatores Organizacionais)

Cooperação Entre Grupos = -2,5104 + 1,227 x (Fatores Organizacionais)

+ 0,6226 x (Se for Faixa Salarial 2) ou

+ 0,7642 x (se for Faixa Salarial 3) ou

+ 1,1782 x (se for Faixa Salarial 4)

Cooperação Entre Grupos = -2,5104 + 1,227 x (Fatores Organizacionais) - 
0,2143 x(se for Sexo Feminino)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Analogamente à cooperação intragrupo, o valor numérico associado a 
essa dimensão não deve ser interpretado como um valor que represente a 
capacidade ou intensidade de cooperação dos respondentes com os demais 
grupos, mas a maneira como conjuntamente avaliam as interações coopera-
tivas existentes entre os diferentes grupos da organização.

Observa-se que, diferentemente do modelo de cooperação intragrupo, 
a correlação entre fatores organizacionais e cooperação entre grupos (Figu-
ra 4.3.1) foi comprovada pelo uso da técnica de regressão linear múltipla. De 
fato, os fatores organizacionais consistem na dimensão projetora de maior 
influência no nível de cooperação entre grupos. Porém, embora a Figura 4.3.1 
revele uma correlação positiva clara entre a cooperação entre grupos e fato-
res pessoais, o modelo de regressão não permite confirmar a influência dos 
fatores pessoais nessa dimensão da cooperação. Isso sugere que o ambiente 
da organização e suas características gerais são decisivos para a boa relação 
entre os diversos grupos. 

Além disso, nota-se que a faixa salarial também consiste em uma 
dimensão influente na cooperação entre grupos. O modelo demonstra que 
a intensidade dessa influência aumenta à medida que o salário aumenta, 
indicando que indivíduos com maior remuneração são os mais satisfeitos 
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com a cooperação existente entre os grupos. De mesmo modo, pode-se con-
cluir que, na organização estudada, as mulheres tendem a ser menos satis-
feitas com o nível de cooperação entre grupos, uma vez que o modelo tam-
bém representa o sexo como um fator influente no nível de cooperação 
entre grupos. 

	 5.	CONSIDERAÇÕES FINAIS

A relevância científica e organizacional deste estudo residiu em seu 
potencial de contribuição ante o atual desafio de diagnosticar e mensurar o 
presenteísmo por meio de abordagens inclusivas que integrem conhecimen-
tos multidisciplinares para o entendimento dos múltiplos fatores que o 
influenciam e são influenciados por ele.

Assim, reconhecendo a interconectividade entre o presenteísmo e a coo-
peração e a importância de uma gestão estratégica que considere suas espe-
cificidades e, também, integre o teor biunívoco e inversamente proporcional 
dessa relação, este estudo teve como objetivo diagnosticar e quantificar o 
presenteísmo e suas relações com a cooperação na realidade de uma organi-
zação pública de pesquisa. 

Pelo seu próprio intuito de mensuração, os critérios metológicos do 
estudo envolveram o uso de métricas e técnicas analíticas que permitiram 
diagnosticar os seguintes resultados: 1. níveis gerais de presenteísmo e coo-
peração; 2. níveis de presenteísmo e cooperação por equipe estudada;  
3. correlações entre o presenteísmo e a cooperação; e 4. possíveis fatores de 
influência nos níveis de presenteísmo e cooperação. Em síntese, ao abordá-los 
segundo a metodologia proposta, o estudo fundamentou uma evidência 
empírica da relação entre o presenteísmo e a cooperação e validou meios 
para diagnosticar e quantificar seus impactos na na realidade organizacional.

Há de se considerar que este artigo poderá subsidiar novos paradigmas 
de gestão que utilizem os potenciais ganhos que o entendimento da relação 
entre os fenômenos abordados proporciona, bem como novos estudos que 
poderão ser desenvolvidos. Pelas suas características, a metodologia utilizada 
poderá ser útil em estudos que requeiram o levantamento e tratamento de 
grandes quantidades de dados, como os que envolvem vários sistemas intra 
e entreorganizacionais. Além disso, com a consolidação das dimensões de 
interesse em variáveis de pesquisa, o estudo poderá subsidiar o acompanha-
mento dos fenômenos estudados ao longo do tempo.

Referente às limitações do estudo, o tamanho da amostra utilizada dele-
ga a necessidade de aprimoramentos futuros na metodologia adotada 
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mediante sua aplicação com amostras maiores. Além disso, pelo fato de o 
estudo ter sido restrito a uma organização de um setor específico de atua-
ção, a extrapolação desses dados para qualquer outro setor carece de fun-
damentação. 

Vale destacar também que a referência deste trabalho se baseou em 
dados sociodemográficos disponibilizados pela organizaçãoe na percepção 
de cada respondente, não sendo avaliado o mérito das respostas e tampouco 
as práticas efetivamente adotadas. A contribuição desta pesquisa foi fazer 
um diagnóstico inicial da realidade da organização estudada, subsidiando 
trabalhos investigativos posteriores para aprofundamento de questões.

METRICS OF PRESENTEEISM AND ITS RELATIONS WITH 
COOPERATION: AN EMPIRICAL EVIDENCE

	 ABSTRACT

Purpose: Diagnose and quantify the presenteeism and its relations with 
cooperation in the reality of a public research organization.
Originality/value: This study is an initiative to face the current challenge 
of measuring presenteeism through inclusive approaches, providing 
actionable information about this behaviour and integrating 
multidisciplinary knowledge in order to understand the factors that 
influence it and the factors that are influenced by it, as well as how the 
presenteeism affects productivity at work.
Design/methodology/approach: The study was conducted in a public 
research organization with the purpose of to diagnose the reality of the 
organization in terms of presenteeism and cooperation by using 
analytical methods.
Findings: It was obtained the following results: 1. metrics on the general 
levels of presenteeism and cooperation; 2. levels of presenteeism and 
cooperationin each of the studied team; 3. correlations between 
presenteeism and cooperation; and 4. possible influence factors in the 
levels of presenteeism and cooperation. In summary, recognizing  
the interconnectivity between presenteeism and cooperationand the 
relevance of a strategic management of the human capital that considers 
its specificities and integrates its biunivocal and inversely proportional 
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content, this study presents empirical evidence that supports the relation 
between both phenomena and validates ways to diagnose and quantify 
their impacts in the organization.

	 KEYWORDS

Presenteeism. Cooperation. Human capital. Analytical methods.  
Productivity.
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