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RESUMO

O absentismo ¢ um dos fendmenos que mais preocupa as organizagdes, na medida em que influencia o seu
desempenho, acarreta custos e contribui para baixar a moral dos trabalhadores assiduos. Questdes pessoais e
familiares sdo apontadas como as principais razdes para justificar o absentismo ndo planeado. Os
empregadores tém tentado determinar a validade das faltas ao trabalho e oferecer incentivos para mitigar
estas auséncias. Esta investigagdo apresenta um estudo de caso realizado numa autarquia local, Camara
Municipal de BEIMO (CMB), com o propdsito de tentar perceber quais as causas associadas ao absentismo
nesta instituicdo e propor medidas que ajudem no combate a este problema, de forma a proporcionar um
atendimento de melhor qualidade ao cidaddo e reduzir os custos de operagdo. Neste estudo a taxa de
absentismo registada foi de 3,4%, valor que indica que cada trabalhador esteve ausente do seu local de
trabalho, em média, 8,5 dias no ano. Por outro lado, apurou-se que o absentismo estava correlacionado com
aidade, a escolaridade e o tempo de servigo. Sa0 os profissionais com idade mais avancada, com escolaridade
mais baixa e com mais tempo de servico que registaram mais faltas. Os principais motivos que justificaram
o absentismo foram a doenca natural e o apoio a familiares.

Palavras-Chave: Absentismo, Satisfagdo, Recursos Humanos

ABSTRACT

Absenteeism is one of the phenomena that most concerns organizations insofar as it influences the
workers’performance, entails costs and contributes to lowering the morale of regular workers. Personal and
family issues are pointed out as the main reasons to justify unplanned absenteeism. Employers have tried to
determine the validity of absences from work and to offer incentives to mitigate absences. This research
presents a case study carried out in a local authority, Municipality of BEIMO (CMB), in order to try to
understand the causes associated with absenteeism in this institution and to propose measures that help in
solving this problem in order to provide a service of better quality and reduce operating costs. In this study,
the absenteeism rate was 3.4%, which indicates that each worker was absent from his or her place of work,
on average, 8.5 days in the year. On the other hand, it was found that absenteeism was correlated with age,
schooling and length of service. It is the professionals of a more advanced age, with lower education and
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with more time of service that registered more absences. The main reasons for absenteeism were natural
illness and support to family members.
.Keywords: Absenteeism, Satisfaction, Human Resources

RESUMEN

El absentismo es uno de los fendmenos que mas preocupa a las organizaciones en la medida en que influye
en su desempefio, acarrea costos y contribuye a bajar la moral de los trabajadores asiduos. Las cuestiones
personales y familiares se sefialan con las principales razones para justificar el absentismo no planificado.
Los empleadores han intentado determinar la validez de las faltas al trabajo y ofrecer incentivos para mitigar
estas ausencias. Esta investigacion presenta un estudio de caso realizado en una autarquia local,
Ayuntamiento de BEIMO (CMB), con el propésito de intentar percibir cudles son las causas asociadas al
absentismo en esta institucion y proponer medidas que ayuden al combate de este problema para proporcionar
una atencion de mejor calidad al ciudadano y reducir los costos de operacion. En este estudio la tasa de
absentismo registrada fue del 3,4%, valor que indica que cada trabajador estuvo ausente de su lugar de
trabajo, en promedio, 8,5 dias en el afio. Por otro lado, se constatd que el absentismo estaba correlacionado
con la edad, la escolaridad y el tiempo de servicio. Son los profesionales con edad mas avanzada, con
escolaridad mas baja y con mas tiempo de servicio que han registrado mas faltas. Los principales motivos
que justificaron el absentismo fueron la enfermedad natural y el apoyo a familiares.
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INTRODUCAO

Os progressos tecnologicos nos locais de trabalho, associados a uma rapida globalizagao,
transformaram as condi¢des de trabalho de muitas pessoas no mundo inteiro.

O absentismo ¢ um dos fendmenos que mais preocupa os gestores das empresas devido as suas
implicagdes: custos, diminuicdo da competitividade, baixa qualidade na prestacdo de servigos,
deterioragdo do clima laboral, desmotivacdo dos trabalhadores e um impacto negativo na moral dos
trabalhadores assiduos (Kocakulah, et al., 2016; Moreno et al., 2008; Sukumaran e Alamelu, 2014).
E um dos constructos mais discutidos nos estudos dedicados ao comportamento humano no trabalho
(Halbesleben et al., 2014). Neste contexto, ¢ recomendavel que as empresas tentem compreender o
que leva os funcionarios a ausentarem-se do trabalho fazendo uma gestdo adequada dos seus
recursos humanos.

Tera que ser feito um esforgo sério para reduzir os custos econémicos, sociais e pessoais
atribuidos ao absentismo da populacao trabalhadora incluindo o setor publico, objeto de estudo em
diversos paises (Hassan et al., 2014; Paola et al., 2014). Em Portugal, tera que ser um combate
estratégico, pela valorizagdo dos nossos recursos humanos, pela promogdo da satde dos
trabalhadores, pela reinvencdo dos nossos locais de trabalho, pela modernizacdo técnica e socio
organizacional das nossas empresas, pela equidade e solidariedade entre os Portugueses (Graga,
2002). Um estudo europeu elaborado pela Agéncia Europeia para a Seguranga e Satide no Trabalho
(EU-OSHA, 2015) mostra que os fatores de risco psicossociais sdo a principal causa de absentismo
laboral em Portugal e no resto da Europa. O mesmo estudo revelou ainda que a perda de
produtividade das empresas devido ao absentismo laboral ascende a 136 mil milhdes de euros na
Uniao Europeia (Silva, 2015).

Por norma, as auséncias frequentes ao trabalho sdo um sintoma de falhas na gestdo de recursos
humanos da empresa, devendo ser corrigidas de imediato. M4 lideranga, auséncia de feedback e de
motivacao, falta de liberdade criativa, controlo excessivo, falta de transparéncia, sdo alguns dos
motivos mais frequentes para os funcionarios ficarem desmotivados e faltarem ao trabalho, entre
outras razoes (Silva, 2015). Pfeider (2013) acrescenta que no setor publico, o fendmeno do
absentismo ¢ contextualizado por um carater especifico: a estabilidade de emprego. Este aspeto
dificulta a analise do comportamento do absentismo na esfera publica (Riphahn, 2004; Hassink e
Koning, 2009).

Sendo as autarquias locais as principais empregadoras regionais € o absentismo um tema
pertinente que tem implicagdes no desempenho destas organizagdes propusemo-nos estudar as
causas do absentismo na Camara Municipal de BEIMO (CMB) e sugerir medidas para mitigar este
problema.
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REVISAO DA LITERATURA

Num clima de crescente preocupacdo com a economia, competitividade e qualidade, o absentismo
¢ merecedor de uma consideravel reflexdo. Para as empresas ¢ dificil, se ndo impossivel, trabalhar
normalmente e cumprir os seus objetivos se os seus trabalhadores ndo comparecerem ao trabalho.
Segundo Patinha (2012), ao nivel da sociedade em geral, o absentismo acarreta elevados custos,
apresentando um efeito negativo na economia em consequéncia da perda de produgdo potencial
devido a redugdo da forga de trabalho disponivel e a0 aumento dos custos com tratamentos médicos
e segurancga social. Economicamente falando estima-se que o custo anual com acidentes e doengas
relacionadas com o trabalho, em Portugal, ultrapasse os 4% do PIB Global (Borges et al., 2011).
Segundo a Ordem dos Psicoldgicos, em Portugal, o absentismo e a incapacidade prolongada devido
ao stresse relacionado com o trabalho e a problemas de saude mental, tem vindo a agravar-se
(Antunes, 2013). As consequéncias de uma ma saude mental criam, para além do absentismo,
inimeros efeitos negativos para as empresas, tais como, niveis de desempenho e produtividade
reduzidos, pouca motivacdo e elevada rotatividade dos trabalhadores.

De acordo com um estudo realizado pela Deloitte (2002, citado por Cunha et al. 2012) o setor
publico ¢ dos mais negativos em Portugal. O estudo abrangeu 136 mil funcionarios tendo como
objetivo analisar o impacto dos municipios no setor publico e na economia nacional, referindo que
cada funcionario falta em média, um més de trabalho por ano.

O absentismo refere-se ao tempo ndo trabalhado ou a auséncia do trabalhador das suas atividades
laborais (Benavides et al., 2001) quer seja fruto de fatores voluntarios ou involuntarios (Darr e
Johns, 2008). Ja Cunha et al. (2012) referem que a defini¢do mais consensual ¢ a de que o
absentismo se refere a auséncia inesperada de um trabalhador do seu local de trabalho, considerando
ainda, que este termo exclui as auséncias por férias, por greves, por folgas, por licengas especiais
(por exemplo, maternidade), ou por outros motivos conhecidos ou programados pela organizacao.

Num sentido mais socioldgico, Mallada (2008) e Araujo (2011), entendem que o absentismo esta
diretamente relacionado com as atitudes do individuo e da sua propria identidade em relagao ao
trabalho, sendo as auséncias justificadas ou ndo e mede-se pela diferenca entre o tempo de trabalho
contratado ¢ o efetivamente realizado. Outras classificacdes do absentismo sdo consideradas no
estudo desta tematica: temporario Versus permanente, voluntario versus involuntario; justificado
versus injustificado (Cunha et al., 2012; Pinto, 2006). Segundo estes autores as auséncias
voluntarias sdo evitaveis, sendo programadas, pois dependem da vontade do trabalhador de se
ausentar ou nao, ou seja, ¢ devida a uma intengdo de quem se ausenta enquanto as auséncias
involuntarias nao sdo previsiveis, ndo sendo programadas, portanto nao podem ser controladas pelo
individuo, surgindo como consequéncia de doengas inesperadas, acidentes e outros fatores, ou seja,
resultam de elementos exteriores a vontade de quem se ausenta.

Pinto (2006) refere que a existéncia de relacdes significativas entre as caracteristicas individuais e
o absentismo sdo universalmente reconhecidas, mas atualmente pouco compreendidas. Segundo
este autor o absentismo varia conforme o género, a idade, pois com o aumento da esperanca média
de vida e mudancas na legislagdo, nomeadamente a alteracdo da idade da reforma, originou um
acréscimo do numero de pessoas mais idosas no trabalho, sendo essencial analisarem-se esses
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fatores para se perceber melhor as implicagdes que o impacto do envelhecimento dos trabalhadores

terd na organizacao.

Normalmente as mulheres além das suas atividades profissionais, estdo encarregues das tarefas
domésticas e dos cuidados com os filhos, o que podera originar excesso de trabalho encontrando-
se mais expostas a depressoes e esgotamentos podendo afastar-se em determinado periodo dos seus
postos de trabalho (Silva, 2015). Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), a depressao
sera a doenga mais comum de 2030. O médico Shekhar Saxena, do Departamento de Satide Mental
da OMS afirmou a BBC que “Os numeros da OMS mostram claramente que o peso da depressao
(em termos de perdas para as pessoas afetadas) vai provavelmente aumentar, de modo que, em
2030, ela sera sozinha a maior causa de perdas (para a populagdo) entre todos os problemas de
saude" (BBC, 2009). Silva (2015) refere ainda que a depressdo determina um absentismo 11 vezes
superior ao das doengas ndo depressivas, sendo mais frequente nas mulheres e nas pessoas
consideradas pobres.

As causas do absentismo nem sempre estdo associadas ao individuo podendo surgir de fatores
organizacionais (Sukumaran e Alamelu, 2014; Hassan et al., 2014). A rotina, a falta de motivagao,
0 mau ambiente no seio da empresa, as fracas condigdes de trabalho, a falta de envolvimento dos
funcionarios nos objetivos da empresa, a falta de supervisdo, os baixos salarios, a inexisténcia de
promocodes e crescimento dentro da empresa, a auséncia de sistemas de recompensas, a falta de um
sistema de avaliagdo de desempenho e o assédio moral no trabalho sdo outras das muitas causas do
absentismo associadas as empresas (Boon et al., 2015; Lee et al., 2015; Silva, 2015). Um estudo
realizado por Ybema et al. (2010) refere que a insatisfagdo no trabalho conduz ao aumento do
absentismo nas empresas, assim como o facto de os trabalhadores sentirem que ndo sio produtivos
para a empresa. Pavalache-Ilie (2014), Intaraprasong et al. (2012), Mohammad et al. (2011),
Edwards (2014), Koning e Van Kleef (2015), Ibrahim e Aslinda (2013), Rodrigues (2008) e Qamar
(2012) concluem que a satisfagdo no posto de trabalho tem uma relacdo positiva com o
empenhamento organizacional, afetando negativamente os niveis de absentismo. Também Robbins
e Judge (2013) consideram que trabalhadores satisfeitos apresentam maior propensdo para se
envolverem para além das obriga¢des associadas ao trabalho. Uhl-Bien, et al. (2014) realgam a
satisfacdo no trabalho como reflexo dos sentimentos negativos ou positivos sobre 0s seus colegas
de trabalho e o ambiente de trabalho. Luthans (2011) associa 0 outcome das organizagdes a
satisfacdo do empregado. Os trabalhadores mais satisfeitos com as condi¢des de trabalho, no geral,
mostram um decréscimo do absentismo (Greenberg, 2011). Torre et al. (2015) concluiram que a
equidade nos sistemas de compensagdo dos funcionarios também exerce uma influéncia negativa
sobre o absentismo.

Silva (2015) defende que se as organizagdes adotarem incentivos motivacionais esta medida € mais
eficaz do que a propria imposicao de san¢des no ambito do combate ao absentismo. Refere ainda
que medidas como recompensas a trabalhadores com baixos indices de absentismo sob a forma
monetaria, ou sob a forma de concessdao de um prazo para tratar de assuntos pessoais, a utilizagao
de sistemas de alto desempenho por parte das empresas, como praticas e politicas de gestdo que
proporcionam aos trabalhadores uma maior aptidao, conhecimento e motivagao, contribui para uma
reducao significativa do absentismo.
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O indice de absentismo deve ser considerado um fator de analise em qualquer organizagdo, na
medida em que elevados niveis de absentismo podem comprometer toda a produtividade e
eficiéncia. Por detrds do indice de absentismo podem estar muitos problemas que afetam
diariamente a qualidade de vida, o desempenho e assiduidade dos funcionarios, problemas esses
que podem ser de origem pessoal, bioldgica, ambiental, social, familiar, financeira, ou até mesmo
relacionadas com a estrutura organizacional (Valtor 2012). Os Recursos Humanos representam um
papel fundamental em todo o processo, pois, € dele que se espera a lideranga, sendo o departamento
responsavel pelo recrutamento e sele¢do, e pelo desenvolvimento das pessoas e do clima
organizacional (Cunha et al., 2012; Samad e Yusuf, 2012).

O nivel de desemprego no mercado de trabalho ¢ um fator que afeta negativamente o absentismo,
na medida em que os individuos mostram-se menos propensos a ausentarem-se do trabalho mesmo
quando estdo doentes (Livanos e Zangelidis, 2013). Também a lideranca ética, refletida nos recentes
escandalos envolvendo gestores publicos no setor governamental, a medida que € associada a justiga
procedimental na gestdo de pessoas, tende a reduzir o absentismo e a aumentar o comprometimento
organizacional (Hassan et al., 2014).

Sao varios os modelos que explicam o processo que leva um trabalhador a identificar um problema
e a tomar a decisdo de ausentar-se. Costa (2009) refere a existéncia de varios modelos tedricos
provenientes das ciéncias sociais e humanas como a economia, a psicologia e a sociologia. Steers e
Rhodes (1998) defendem que o absentismo resulta da motivagdo e capacidade para comparecer
sendo influenciado por fatores demograficos individuais (pessoais e familiares) e pela satisfagao
com o trabalho. Prates e Cordeiro (2011) e Patinha (2012) concluem que as praticas organizacionais,
a cultura do absentismo e as atitudes, valores e metas sdo variaveis imprescindiveis na motivacao
de estar presente.

Dos modelos assentes nas vertentes economicas, psicoldgicas e socioldgicas, adaptamos o Modelo
de Steers e Rhodes (1999) por o considerarmos um modelo adequado, assimilado e de diagnostico
tornando-se ajustado para a presente investigagdo uma vez que contribui para a analise da inter-
relagdo entre trés dimensoes: cultura organizacional, praticas de gestdo, recursos humanos e
absentismo.

Na presente investigacdo considerou-se o absentismo como todas as auséncias ao trabalho,
incluindo também, as desencadeadas pelos motivos apresentados no regime do Contrato de
Trabalho em Fungdes Publicas (Lei n® 35/2014, 2014): assisténcia a familiares, falecimento de
familiares, acidente de trabalho, greves, protecdo de maternidade e paternidade, deslocagdes a
tribunal e trabalhador—estudante. Excluiram-se as férias e feriados, assim como o repouso semanal
e tolerancias de ponto, pois de acordo com o artigo 171° da citada lei, o direito a férias ¢
irrenunciavel. Nas autarquias locais existe legislacdo especifica referente a justificagdo das faltas
(Lei n°35/2014 — Artigo 21, 2014).

Autores como Taylor (1999), Pelletier & Lynch (2004) e Saldarriaga et al. (2007), defendem que
ao analisar-se este fenomeno deve ser tido em conta uma etiologia multifatorial, ou seja, ter-se em
conta variaveis do individuo como a motivagdo, as necessidades, os habitos, os valores, os
conhecimentos e as varidveis relacionadas com a organiza¢do como o clima de trabalho e as
politicas da organizagao.
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Nesta investigacdo pretende perceber-se quais as causas que levam os trabalhadores da CMB a
ausentarem-se ao trabalho e propor medidas corretivas que mitiguem o absentismo e

consequentemente reduzam os custos operacionais € melhorem a imagem da CMB.

METODOLOGIA

Nesta investigagdo optou-se por um estudo de caso selecionando aleatoriamente uma amostra da
populagdo dos trabalhadores da Camara Municipal de BEIMO (CMB) pretendendo responder-se as
seguintes questdes de investigacao:

Questao Genérica de Investigagao:

Quais as causas associadas com o absentismo na Camara Municipal de BEIMO?

De modo a responder a questdo genérica de investigacdo, foram equacionadas duas Questfes
Especificas de Investigacéo:

Questdo 1 — Existem diferengas significativas entre o género, idade, estado civil, nimero e filhos a cargo, tempo
de servico e tempo na fungéo atual, contrato de trabalho e o nimero de dias que faltou ao trabalho?

Questdo 2- Existe alguma relagio entre os indicadores Natureza do Trabalho e Atitudes, Valores e Objetivos e o
Ndmero de Dias que Faltou ao Trabalho?

Foi usado um questionario para a recolha de dados, baseado na investigagdo teorica, apoiado em
hipoteses, e posterior tratamento informatico e estatistico dos dados obtidos. De modo a garantir a
validade do questionario, foi realizado um pré-teste a um grupo de 10 pessoas e solicitado o
feedback da coeréncia e compreensao global, para se proceder aos ajustamentos necessarios. Para a
operacionalizacdo do estudo desenvolveu-se a constituicdo de uma amostra aleatoria simples sobre
o universo considerado para estudo — trabalhadores da CMB. O inquérito tinha como objetivo saber
a opinido dos trabalhadores sobre as causas do absentismo ao trabalho.

Os inquéritos por questionario foram entregues entre novembro e dezembro de 2015, nos locais de
trabalho da CMB, presencialmente e de forma direta — face to face — a 104 funciondrios,
representando 78,8% da populagdo-alvo, que desempenham fun¢des na CMB, nos diversos servigos
sendo os proprios a preencher o inquérito que foi recolhido na hora e a quem foi garantido o
anonimato. Na determinag¢ao da dimensdo da amostra tivemos em atengao um nivel de significancia
de 5% e um erro de amostragem de 4,44%. No questiondrio foram usadas questdes fechadas, de
modo a obter dados passiveis de comparacao.
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O questionario foi estruturado em duas partes. Na primeira parte foram recolhidos dados sobre os
inquiridos, ou seja a caraterizacdo da amostra, nomeadamente, a idade, sexo, estado civil, nimero
de filhos, categoria profissional, tempo de servico na Camara, tempo de servico na fungdo, contrato
de trabalho em fung¢des publicas, categoria profissional, nimero de dias que faltou ao trabalho no
ano de 2014 e principais razoes destas faltas.

Na segunda parte foram recolhidos dados sobre a percecdo, que os inquiridos tinham sobre a
Natureza do Trabalho e Atitudes, Valores e Objetivos (Tabela 1), materializada numa escala de
Likert com niveis de 1 a 5, em que 1 representava “Pouco Importante” e 5 “Muito Importante”.

Tabela 1 - Natureza do Trabalho e Atitudes, Valores e Obijetivos
Natureza do Trabalho Atitudes, Valores e Objetivos
Tarefas variadas e aliciantes Satisfagéio com o trabalho
Grau de autonomia no trabalho Expectativas em relagdo ao trabalho

Conciliagdo das exigéncias do trabalho com o

Participagdo nas decisdes R
desenvolvimento pessoal

Comunicagdo com os superiores Gostava de fazer outro tipo de trabalho
Relacionamento com os colegas de trabalho Sinto-me motivado e satisfeito na empresa
Adequagdo do hordrio de trabalho Sinto que posso vir a ser promovido
Remuneragdo adequada Tenciono continuar a trabalhar na empresa

Condigdes das instalagdes do local de trabalho

O tratamento estatistico foi realizado no software IBM SPSS (v22 - SPSS Inc Chicago, IL) e no
Excel (Microsoft Office 2015, Microsoft Corporation). Foi definida uma probabilidade de erro do
Tipo I, (a), de 5%.

Céamara Municipal de BEIMO (CMB)

A CMB tem como missdo o exercicio das atribui¢des e competéncias que lhe sdo cometidas, nos
termos da lei e dos regulamentos, regendo-se por valores como a eficiéncia, a eficacia, a qualidade,
a transparéncia e o rigor, de forma a garantir qualidade de vida aos municipes do Concelho e a todos
os utilizadores dos servigos municipais. Apresenta uma estrutura flexivel enquadrada, segundo a
tipologia de Mintzberg (2010), na Burocracia Mecanista sustentada no seu carater rotineiro,
especializado, formalizado e verticalmente centrado.

Segundo o Balango Social (2015) os funcionarios da CMB faltaram 798 dias por motivo de doenga,
303 dias por conta de periodo de férias e 178 dias por acidente em servico ou por doenga
profissional. Salienta-se que as auséncias por conta de férias ndo sdo consideradas como
absentismo. Para calcular a da Taxa de Absentismo na CMB, relativa ao ano de 2015, utilizou-se a
formula de Graga (2002) (Eq.1). Foram considerados 132 trabalhadores, 253 dias tteis de trabalho
e 1129 dias de auséncia de todos os trabalhadores. Considerou-se também 8 horas de trabalho por
dia.

Total de Horas de Auséncia (THA)

Potencial Maximo Anual (PMA)

Taxa de Absentismo = * 100 (1)

B 1129 dias de auséncia*8 horas
(253 dias uteis*132 trabalhadores)*8 horas

*100=3,381%

Este valor indica que, em média, cada trabalhador faltou ao trabalho 8,55 dias por ano, com todos
os transtornos funcionais, custos, produtividade e imagem que situagdes deste tipo causam a
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organizagdo. Muito embora esta taxa de absentismo seja inferior ao valor reportado por Cunha et
al. (2012), em média um més por ano, importa mesmo assim tentar perceber as causas subjacentes

a esta taxa de absentismo.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na amostra 30,8% dos inquiridos sdo do sexo feminino e 69,2% do sexo masculino (Grafico 1). A
maioria (51,9%) dos inquiridos tem uma idade compreendida entre 41 e 60 anos e 34,6% tem uma
idade compreendida entre os 31 a 40 anos.

No que respeita ao estado civil e ao nlimero de filhos a cargo, pode verificar-se que 67,3% dos
inquiridos sdo casados ou vivem em unido de facto, 17,3% sao solteiros e 15,4% s@o viuvos ou
divorciados. Também 61,5% dos inquiridos tem 1 a 2 filhos a cargo e 26,9% nao tém filhos (Grafico

1.

Grafico 1: Género, Idade, Estado Civil e Nomero de Filhos
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Quanto a escolaridade, verifica-se que cerca de 38,5% dos inquiridos possuem uma Licenciatura e
28% possuem apenas o Secunddrio. Pode ainda observar-se que 54,8% dos funcionarios inquiridos
possuem habilitagdes entre o 1° Ciclo e Secundario, e cerca de 45,2% possuem habilitacdes
superiores ao Bacharelato (Gréafico 2).
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Grafico 2: Escolaridade
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Como se pode observar no Grafico 3 os funcionarios apresentam percentagens idénticas no tempo
de servigo na CMB e na fung¢do atual que desempenham. Contudo, alguns deles vieram de outras
instituicdes pelo que o tempo de servico na fungdo atual ¢ maior do que o tempo de servigo na
Cémara.

Grafico 3: Tempo na Fungéo e Tempo de Servigo
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A grande maioria, cerca de 85,6% dos inquiridos da CMB possui um contrato a tempo
indeterminado o que lhe da uma garantia de estabilidade e subsisténcia. No que respeita a categoria
profissional, de acordo com o Grafico 4 verifica-se que uma maioria bastante significativa da
amostra ¢ Técnico Superior (28,80%), 14,40% Assistentes Técnicos e 13,50% Assistentes
Operacionais.
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Gréfico 4: Contrato de Trabalho e Categoria Profissional
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Dos 104 inquiridos da CMB, 80,8% ja esteve ausente do trabalho no minimo entre 1 a 5 dias e
19,2% nunca faltou ao trabalho. Pode também observar-se que dos funcionarios que se ausentaram
ao trabalho em 2015 (80,8%), a grande maioria, 63,11%, ausentaram-se cerca de 1 a 5 dias e apenas
1% dos inquiridos ausentarem-se por mais de 90 dias (Grafico 5).

Dos trabalhadores inquiridos que afirmaram ter faltado ao trabalho no ultimo ano, 51% afirma que
a principal causa dessas auséncias foi por doenga natural (constipagdes, gripes, etc.) e 42,3% diz
que faltou por responsabilidade pessoais. Relativamente a outro tipo de auséncias pode observar-se
que ndo tém grande relevancia ja que apresentam valores pouco significativos as faltas por doenga
e acidentes profissionais, desmotivagdo ou insatisfagdo com o trabalho e outras faltas. A opg¢ao por
motivo de alcoolismo e toxicodependéncia ndao apresentou nenhuma auséncia (Gréafico 5).

Grafico 5: Faltas ao Trabalho (dias) e Causa das Faltas
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De uma forma geral todos os itens incluidos na Natureza do Trabalho foram classificados pelos
inquiridos de forma satisfatéria com uma média minima de 3,0 numa escala de 1 (Pouco) a 5
(Muito). Contudo ¢ de salientar 3 itens que os trabalhadores inquiridos consideraram mais
importantes: um bom relacionamento com os colegas de trabalho (média de 3,80), os horarios de
trabalho sao adequados (média de 3,66) e o relacionamento com os superiores sdo satisfatorios
(média de 3,51). Muito embora, de uma forma geral, a dispersao das respostas seja pouco
consideravel, sdo os itens remuneragdo adequada, condi¢gdes do local de trabalho e comunicacao
com 0s superiores que apresentam uma maior dispersao nas respostas.

Note-se ainda que aproximadamente 20,2% dos inquiridos refere as tarefas como pouco variadas e
aliciantes, 25% considera ter pouca autonomia no trabalho, 35,6% pensa que a remuneracao ¢ pouco
adequada e 27,9% considera-se pouco satisfeito com as condi¢des das instalacdoes do local de
trabalho (Tabela 2).

Tabela 2 — Média das Classificagdes - Natureza do Trabalho

ltens 1 2 3 a4 5 Média | DesVio

padrdo

Tarefas variadas e aliciantes 9,60 10,60 48,10 24,00 7,70 3,10| 1,019
Grau de autonomia no trabalho 5,80 19,20 30,80 32,70 11,50 3,25 1,077
Participagdo nas decisdes 6,70 21,20 30,80 34,60 6,70 3,13 | 1,043
Comunicagdo com os superiores 6,70 10,60 25,00 40,40 17,30 3,51 1,106
Relacionamento com os colegas de trabalho 1,00 6,70 27,90 40,40 24,00 3,80| 0,918
Adequagéio do hordrio de trabalho 1,00 6,70 36,50 36,50 19,20 3,66 | 0,899
Remuneragdo adequada 13,50 22,10 25,00 29,80 9,60 3,00 1,207
Condig¢des das instalagdes do local de trabalho 10,60 16,30 32,70 26,00 14,40 3,17 1,186

Da Tabela 3, concluiu-se que de uma forma geral os inquiridos classificaram os itens associados
com as Atitudes, Valores e Objetivos de uma forma satisfatoria (média>3) a excegdo dos itens Sinto
que Posso Vir a ser Promovido com a média de 2,81. Realca-se também que 35,6% dos inquiridos
tém pouca esperanga de virem a ser promovidos, 19,2% sentem-se pouco motivados e satisfeitos na
empresa e 20,1% tém poucas expectativas em relacdo ao trabalho. J& 16,40% consideram-se pouco
satisfeitos com o trabalho.

Tabela 3 — Média das Classificagdes - Atitudes, Valores e Obijetivos

ltens 1 2 3 4 5 Média | Desvio
Padréio
Satisfagéio com o trabalho 5,80 10,60 41,30 30,80 11,50 3,32 1,077
Expectativas em relagéo ao trabalho 3,80 16,30 44,20 26,00 9,60 3,21 0,962
Concﬂlagclo das exigéncias do trabalho com o 3,80 16,30 42,30 27,90 9,60 3,23 0,968
desenvolvimento pessoal
Gostava de fazer outro tipo de trabalho 7,70 16,30 33,70 29,80 12,50 3,23 1,108
Sinto-me motivado e satisfeito na empresa 3,80 15,40 46,20 27,90 6,70 3,18 0911
Sinto que posso vir a ser promovido 13,50 22,10 37,50 24,00 2,90 2,81 1,043
Tenciono continuar a trabalhar na empresa 2,90 7,70 27,90 35,60 26,00 3,74 1,024

Hipéteses de Investigagdo

Para testar a Questao 1 de investigacdo recorreu-se ao teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis,
seguido de comparagdo multipla das médias das ordens com a Anova Tukey, como descrito por
Maroco (2011). Como exemplo, atente-se na seguinte hipotese nula relativa a Questao 1:
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Ho - Numero de dias que faltou ao trabalho-Género — INAO eXiste uma relacdo significativa entre o nimero de dias
que faltou ao trabalho ¢ o Género.

A Tabela 4 apresenta as estatisticas do teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis relativamente as
hipoteses consideradas, para o nivel de significancia (o) de 5%.

Tabela 4 - Teste de Kruskal- Wallis

Varidaveis NOmero de dias que faltou ao
trabalho no Ultimo ano (2014)
P %2

Género 0,520 0,415
Idade 0,034 8,686
Escolaridade 0,039 14,811
Estado civil 0,081 6,730
Numero de filhos a cargo 0,152 3,769
Tempo de servigo - cimara 0,007 14,176
Tempo na fungéio atual 0,357 4,377
Contrato de trabalho em fun¢des publicas 0,131 7,084
Categoria profissional 0,156 9,311

A ldade (x2=8,686 e p=0,034) tem um efeito estatistico significativo (p<0,05) com O NUmero de
Dias que o Trabalhador Faltou ao Trabalho ou seja existem diferencas significativas entre o
numero de dias que os trabalhadores faltaram ao trabalho e a idade. O teste de Tukey (p=0,0038)
destaca essa diferenga para os escaldes etarios 18-30 anos e maior do que 60 anos. Destes dois
escaldes sdo os inquiridos com mais de 60 anos que faltaram mais ao trabalho.

A Escolaridade (x2=14,811 e p=0,039) ) tem um efeito estatistico significativo (p<0,05) com O
Ndmero de Dias que o Trabalhador Faltou ao Trabalho ou seja existem diferengas significativas
entre o numero de dias que os trabalhadores faltaram ao trabalho e a escolaridade. O teste de Tukey
(p=0,0027) destaca essa diferenca para os inquiridos detentores do 1° Ciclo de Escolaridade e os
detentores de uma Licenciatura. Destes dois grupos sdo os inquiridos com menos habilitagdes
literarias, 1° Ciclo, que faltaram mais ao trabalho.

O Tempo de Servigo na Camara ( x2=14,176) e p=0,007) tem um efeito estatistico significativo
(p<0,05) com O Numero de Dias que o Trabalhador Faltou ao Trabalho ou seja existem diferengas
significativas entre o nimero de dias que os trabalhadores faltaram ao trabalho e o tempo de servigo
na Camara. O teste de Tukey (p=0,050) destaca essa diferenga para os inquiridos com ligacdo a
Céamara ha menos de 5 anos e os que tém ligacdo entre 11-20 anos. Destes dois grupos sdo os tém
mais tempo de ligacdo a Camara os que mais faltam ao trabalho. Estas diferengas justificam-se, pois
de uma forma geral quanto maior a idade, maior € o risco de doengas naturais e profissionais
(Robbins e Judge 2013). Também sao estes trabalhadores detentores de escolaridade mais baixa os
que se encontram ha mais tempo na Camara, que poderdo apresentar maiores niveis de
desmotivagao e insatisfacdo dependendo do cargo e tarefas que desempenham. Todas estas razdes
e outras explicitadas poderdo estar na origem da média superior de faltas.

Para testar a relagdo entre os indicadores Natureza do Trabalho e Atitudes, Valores e Objetivos e as
Faltas ao Trabalho foi utilizado o teste de correlagdo ndo paramétrico de Spearman pois todos os

valores de p associados ao teste de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk aplicados aos

indicadores sdo iguais a zero pelo que se conclui que estas variaveis nao seguem uma Distribuicao
Normal (Tabela 5).
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Como exemplo, atente-se na seguinte hipotese nula relativa a Questdo 2 associada ao indicador
Natureza do Trabalho:

Ho - Nao existe uma correla¢do entre o NUmero de Dias que Faltou ao Trabalho no tltimo ano e a
Natureza do Trabalho (tarefas variadas e aliciantes, grau de autonomia no trabalho, participagdo
nas decisdes, comunicagdo com os superiores, relacionamento com os colegas de trabalho,
adequagdo do horario de trabalho, remuneragdo adequada e condi¢des das instalagdes do local de
trabalho).

Tabela 5 — Teste de Normalidade a varidvel Natureza do Trabalho e Atitudes, Valores e Objetivos

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estatistica | df [ Sig. Estatistica | df | Sig.
Natureza do Trabalho
Tarefas Variadas e Aliciantes 0,261 104 0 0,882 | 104 0
Grau de Autonomia 0,199 104 0 0,910 | 104 0
Participagdo Decisées 0,210 104 0 0,902 | 104 0
Comunicagdo Superiores 0,248 104 0 0,882 | 104 0
Relacionamento Colegas 0,231 104 0 0,875 | 104 0
Adequagéio Hordrio 0,212 104 0 0,879 [ 104 0
Remunerac¢do Adequada 0,191 104 0 0,908 | 104 0
Condigées Local de Trabalho 0,173 104 0 0,212 | 104 0
Atitudes, Valores e Objetivos
Satisfagéio Trabalho 0,213 104 0 0,895 | 104 0
Expetativas sobre o Trabalho 0,231 104 0 0,200 | 104 0
ConC|||agc.o Trabalho- 0,219 104 0 0,903 | 104 0
Desenvolvimento Pessoal
Gostava de Fazer outro Tipo de 0,179 104 0 0,911 | 104 0
Trabalho
Motivado e Satisfeito 0,233 104 0 0,892 | 104 0
Sinto que Posso ser Promovido 0,217 104 0 0,901 | 104 0
Tenciono Continuar Empresa 0,215 104 0 0,879 | 104 0

Note-se que em ambos os indicadores muitas das correlagdes sdo praticamente nulas e ndo
significativas no nivel de p=0,05 sendo que as variaveis restantes apresentam uma correlacao fraca
0,1<r<0,3 ou -0,1<r <-0,3 (Tabela 6 e 7). Isto indicia que perante a conjuntura econdémica, social
e politica atual, em que impera um mercado de trabalho altamente contrativo, os empregados nao
arriscam em por em causa o seu emprego nao comparecendo no local de trabalho,
independentemente da Natureza do Trabalho ou das Atitudes, Valores e Objetivos. Repare-se que
93,30% das faltas ao trabalho estdo associadas a razdes de satide e responsabilidades familiares ou
seja causas impreteriveis.

Tabela 6- Teste de Correlagéio ndo paramétrico de Spearman entre a Natureza do Trabalho e as Faltas ao Trabalho (dias)

Natureza do Trabalho Faltas ao Trabalho-Dias
Tarefas Variadas e | Coeficiente de Correlagdo -0,208
Aliciantes Sig. (2 extremidades) 0,034
. Coeficiente de Correlagéio -0,109
Grav de Avtonomia e =0 iremidades) 0,271
Participacdo Decisdes Coeficiente de Correlagdo 0,015
5 Sig. (2 extremidades) 0,881
£ | Comunicagéo Coeficiente de Correlagdo 0,023
S | Superiores Sig. (2 extremidades) 0,819
& | Relacionamento Coeficiente de Correlagéio 0,036
$ | Colegas Sig. (2 extremidades) 0,717
e Adequagéio Hordrio Coeficiente de Correlagéio 0,027
Sig. (2 extremidades) 0,782
Remuneragéio Coeficiente de Correlagdo 0,104
Adequada Sig. (2 extremidades) 0,293
Condi¢des Local de | Coeficiente de Correlagdo 0,198
Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,044
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Veja-se que a correlagdo entre a Satisfacdo no Trabalho e o Absentismo ¢ muito fraca o que vai ao
encontro ao resultados de outras investigagdes (Locke, 1976; Taylor e Scott, 1999; Steel e Rentsch,

1995).

Tabela 7 - Teste de Correlagéo ndo paramétrico de Spearman entre as Atitudes, Valores e Objetivos e as Faltas ao Trabalho (dias)
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Atitudes, Valores e Objetivos Faltas ao Trabalho-Dias

. . Coeficiente de Correlagéio -0,046

Satisfagdo Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,645

. Coeficiente de Correlagéo -0,113

Expetativas sobre o Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,255

§ | Conciliagéo Trabalho- | Coeficiente de Correlagdo -0,047

£ | Desenvolvimento Pessoal Sig. (2 extremidades) 0,632

$ | Gostava de Fazer outro Tipo de | Coeficiente de Correlagdo -0,031

& | Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,755
o - =

< . . Coeficiente de Correlagéio -0,200

@ Motivado e Satisfeito Sig. (2 extremidades) 0,042

Sinfo que Posso ser Promovido Coeficiente de Correlagéio -0,148

v Sig. (2 extremidades) 0,135

Tenci Conti E Coeficiente de Correlagéio -0,04

enciono Lontinuar Empresa Sig. (2 extremidades) 0,688

Sugestoes e Recomendagodes

Para uma reduc¢do do absentismo e melhoria da satisfagdo dos funcionarios deixam-se aqui

algumas, modestas, recomendagdes em conformidade com os resultados obtidos (Ramos, 2016):

Recompensas e Reconhecimento — aplicar na CMB um sistema de recompensas de forma a distinguir
os funciondarios mais assiduos e com melhor desempenho;

Melhorar a qualidade de supervisdo — as chefias devem preocupar-se com os seus colaboradores,
ajudando-os na prossecucgdo dos seus interesses, tratando-os com respeito e disponibilizando canais
expeditos de comunica¢do mutua;

Empowerment — descentralizacdo do poder de forma a permitir uma maior participagdo dos
colaboradores no processo de decisdo. Promover formagdo adequada com as suas necessidades de
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores;

Rotatividade e Enriquecimento de Tarefas — sempre que possivel atribuir as tarefas aos
colaboradores que sejam congruentes com os seus interesses, aliciantes e variadas dando-lhe maior
responsabilidade e autonomia sobre o trabalho que realizam. E imperativo fornecer-lhe feedback do
desenvolvimento do seu trabalho;

Expetativas de Promog&o — criar nos trabalhadores o sentimento de que o seu esforgo resultara num
dado desempenho com a consequente recompensa que ele valorize — como por exemplo,
possibilidade de progressdo na carreira, reconhecimento do trabalho desenvolvido nas Publicacdes
da Camara, diplomas, medalhas, etc;

Promover uma forca de trabalho saudavel — desenvolvendo campanhas de socializagdo e qualidade
de vida, promovendo palestras voltadas para o bem-estar ¢ alimentagdo saudavel, que estimulem a
praticas de exercicios fisicos e alertem para os perigos de habitos nocivos como o tabagismo e
alcoolismo, s@o0 boas formas de estimular os funcionarios e melhorar a sua satude e consequentemente
reduzir o absentismo;

Melhorar as condicdes do local de trabalho — dotar os colaboradores dos meios que lhe permitam
desenvolver as suas atividades num ambiente seguro e livre de ameacas de perigo fisico ou
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psicologico. As condi¢des fisicas das instalagdes (higiene, desenho do posto de trabalho, etc.) t€ém

interferéncia no grau de satisfacdo dos trabalhadores.

A prevencao do absentismo nas organizagdes exige consciéncia critica e espirito de abertura, o que
leva a uma mudanga de atitude dos funcionarios, diminuindo as suas faltas. As politicas de gestao
devem adequar-se a este problema real, resultando em beneficios para os funcionarios, para a
organizagdo e para os cidaddos que utilizam os seus servigcos além de beneficiar a economia
nacional.

CONCLUSOES

O absentismo provoca repercussdes na economia em geral, mas também provoca graves danos nas
organizagdes criando fracos niveis de produtividade e elevados custos. Torna-se por isso
fundamental analisar as suas causas apostando essencialmente na sua prevencao. Essa preocupacao
deve levar a mudanga de atitudes, comportamentos e praticas, no sentido de reduzir a taxa de
absentismo. Partindo desta inquietacdo, foi desenvolvida esta investigacdo, alicer¢ada tedrica e
empiricamente na problematica do absentismo, tendo como objetivo perceber quais as causas que
levam a decisdo dos trabalhadores da Camara Municipal de BEIMO (CMB) de se ausentar ao
trabalho.

A taxa de absentismo laboral de 3,381% na CMB, correspondente a 8,55 dias por ano, valor
bastante inferior ao referido por Cunha el al. (2012). Apurou-se que cerca de 51%, ou seja mais de
metade dos inquiridos faltou entre 1 a 5 dias ao trabalho, sendo que as causas mais significativas
foram por doenga natural e responsabilidades pessoais/familiares. As outras causas ndo apresentam
grande relevancia.

Apenas se verificou uma relacdo positiva entre a idade, escolaridade e tempo de servigo na Camara.
Sao os trabalhadores mais idosos, no geral possuidores da escolaridade mais baixa e hd mais tempo
na Camara (mais de 11 anos), que tendem a ausentar-se mais por motivos de saude, justificando a
principal causa de auséncia como a doenga natural (auséncia involuntaria).

Nao se confirmou uma correla¢do estatisticamente significativa entre as dimensdes Natureza do
Trabalho ¢ Atitudes, Valores e Objetivos. Contudo, os itens relacionamento com os colegas de
trabalho, adequacdo do horario de trabalho, comunica¢do com os superiores (dimensao Natureza
do Trabalho), vontade de continuar a trabalhar na empresa e satisfagdo com o trabalho (dimensdo
Atitudes, Valores e Objetivos) sdo os que mereceram uma melhor classificagdo média por parte dos
inquiridos. A pior classificacdo foi obtida na perce¢do que os inquiridos tém sobre as possibilidades
de virem a ser promovidos.

Além destes aspetos importa salientar que, perante a conjuntura economica, social e politica que se
vive atualmente, os funcionarios ndo arriscam colocar em causa o seu emprego, comparecendo no
local de trabalho, independentemente da Natureza do Trabalho ou das Atitudes, Valores e
Objetivos.
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A principal limitacdo no desenvolvimento desta investigagdo prendeu-se na dificuldade em inquirir
os trabalhadores que exercem fungdes no exterior da autarquia, como por exemplo, os jardineiros e
os da construcao civil.

Como investigagao futura sugere-se o estudo do impacto do absentismo nos resultados econoémicos
financeiros da CMB e na imagem dos servigos que prestam a populagao.
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