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Resumo

A Gestdo de Recursos Humanos tem como misséo contribuir para a competitividade das
organizacg0es, trabalhando com a sua componente mais dificil de gerir, mas essencial para o
sucesso: as pessoas. Gerir pessoas implica tomar decisdes em matérias que vao afetar as suas
vidas, a nivel profissional, mas também a nivel privado. Os recursos humanos podem ser
considerados como um fator decisivo para 0 sucesso de uma organizagcdo, mas existe um
fator que por vezes pode comprometer o normal funcionamento da organizacdo, que é o
absentismo. Desta forma, no &mbito do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos, realizei
este trabalho tendo como objetivo implementar um projeto de um Sistema de Informacéo de
Gestdo e Controlo de Assiduidade num Municipio, sistema esse através de tecnologias de
controlo inovadoras de medicédo bioldgica como a leitura biométrica ou facial. Este trabalho
divide-se em duas partes: a primeira foca-se nas possiveis causas e consequéncias do
absentismo. Esta abordagem permitiu a criagdo de um conjunto acessivel de conhecimentos
sobre os determinantes e resultados do comportamento de absentismo, e a sua potencial
aplicacdo para a implementacdo de um Sistema de Informacdo de Gestdo e Controlo de
Assiduidade num Municipio. A segunda parte € um estudo empirico, realizado no Municipio,
cujos objetivos foram: (1) analisar se o job crafting estd associado a niveis mais elevados
de desempenho; (2) analisar se o significado do trabalho medeia a relacdo entre o job
crafting e o desempenho, e; (3) explorar se 0 presentismo modera a relacdo entre o job
crafting e o desempenho. Os resultados demonstraram a existéncia de relacdes positivas
entre o job crafting e o desempenho, e o significado do trabalho. Ou seja, o0 job crafting
tem um efeito benéfico sobre o desempenho e também sobre o significado do trabalho.
Este ultimo explica porque é que o job crafting se relaciona positivamente com o
desempenho. Os resultados mostraram ainda que esta relacdo entre job crafting e
desempenho, atraveés do significado do trabalho, é condicionalmente dependente dos niveis

de presentismo. Ou seja, a mediacdo s6 ocorre quando o presentismo é baixo ou médio.

Palavras chave: Gestdo de Recursos Humanos; Absentismo; Assiduidade; Biometria.
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Abstract

Human Resources Management's mission is to contribute to the competitiveness of
organizations, working with its most difficult component to manage, but essential for
success: people. Managing people implies making decisions on matters that will affect their
lives, both professionally and privately. Human resources can be considered as a decisive
factor for the success of an organization, but there is a factor that can sometimes compromise
the normal functioning of the organization, which is absenteeism. Thus, within the scope of
the Master of Human Resource Management, | carried out this work with the objective of
implementing a project for a Management Information System and Attendance Control in a
Municipality, a system through innovative control technologies of biological measurement
such as reading biometric or facial. This work is divided into two parts: the first focuses on
the possible causes and consequences of absenteeism. This approach allowed the creation of
an accessible set of knowledge about the determinants and results of absenteeism behavior,
and its potential application for the implementation of a Management Information System
and Attendance Control in a Municipality. The second part is an empirical study, carried out
in the Municipality, whose objectives were: (1) to analyze whether the job crafting is
associated with higher levels of performance; (2) analyze whether the meaning of the job
mediates the relationship between job crafting and performance, and; (3) explore whether
presentism moderates the relationship between job crafting and performance. The results
demonstrated the existence of positive relationships between job crafting and performance,
and the meaning of the job. That is, job crafting has a beneficial effect on performance and
also on the meaning of the job. The latter explains why job crafting relates positively to
performance. The results also showed that this relationship between job crafting and
performance, through the meaning of the work, is conditionally dependent on the levels of

presentism. In other words, mediation only occurs when presentism is low or medium.

Keywords: Human Resource Management; Absenteeism; Attendance; Biometry
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Introducéo

Atualmente, vivemos numa época em que a mudanca faz parte do dia-a-dia, seja essa
mudanca econdmica, politica, tecnoldgica ou cultural.

Desde sempre a Historia da Humanidade relaciona-se com o trabalho. Este sempre
foi encarado como um elemento necesséario para a vida, uma fonte de rendimentos que ajuda
na sobrevivéncia do individuo e da familia e, encarado, também, como uma fonte de
recompensas profissional e material

A evolucgéo das tecnologias e o incremento do uso da internet, a crise mundial que
afeta os paises e suas economias, sdo fatores que influenciam os mercados e,
consequentemente, 0 mundo laboral. Conseguir acompanhar estas mudancgas implica que
sejam feitos ajustes e restruturacdes, que a maior parte das vezes acabam por afetar as
pessoas, pois sdo elas a parte mais significativa das empresas e organizagdes.

A gestdo de pessoas & uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizagOes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspetos como a
cultura existente em cada organizacéo, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas
do contexto ambiental, o negdcio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os processos
internos e uma infinidade de outras variaveis importantes (Chiavenato 1999). Assim, tendo
em conta 0 mercado, cada vez mais, competitivo, torna-se fundamental a ado¢do de
estratégias que visem aumentar as vantagens competitivas das empresas e Ihes permitam
desenvolver a sua atividade de forma sustentavel a longo prazo. Conseguir vantagens
competitivas no mercado atual passa, essencialmente, por se conseguir ser inovador,
apresentar um produto ou servi¢o diferenciado. Os colaboradores sdo os atores desta
inovacdo e sdo eles que fazem acontecer. Assim, € importante incutir uma cultura de
inovacdo nos colaboradores, pois considera-se pertinente unir esfor¢os para que todas as
iniciativas promovidas na organizacao se revertam em resultados, eficiéncia e qualidade.

Ja Delcor (2004) mostra na sua investigacdo gque existem ambiguidades nas emoc¢des
provenientes do trabalho. Se por um lado é fonte de realizacdo, de satisfacdo e de prazer,
estruturando e contribuindo para a construcdo da identidade pessoal e profissional dos
individuos; por outro lado, pode constituir-se como um elemento patogénico, considerado
até nocivo para a saude. De facto, os ambientes organizacionais e funcionais que enquadram

o0 exercicio profissional, podem influenciar a satisfacdo dos trabalhadores.

13
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E neste contexto que se tem vindo a refletir sobre questdes relacionadas com o
absentismo laboral. Este fendmeno deriva de diversas causas, quer da parte do trabalhador,
quer por parte da organizagdo, sendo por isso um fenédmeno a ser tratado pela Gestdo de
Recursos Humanos. Esta deve assumir a responsabilidade de gerir as pessoas, tornando-as
competitivas para as empresas e, a0 mesmo tempo, contribuindo para a sua satisfacao
profissional e pessoal. Desta forma, torna-se crucial que se analisem e avaliem as praticas e
técnicas que, podem influenciar, negativa ou positivamente, o absentismo dos individuos.

Em suma, sendo diversos os fatores que influenciam a taxa de absentismo, as praticas de
gestdo de recursos humanos devem exercer uma influéncia positiva sobre este fendmeno,
uma vez que, se as pessoas forem geridas de forma adequada, segundo as suas necessidades
e objetivos da organizacao e do individuo, geram-se resultados positivos que, acabam por

influenciar a cultura organizacional e os comportamentos dos mesmos.

Este trabalho divide-se em duas partes: a primeira parte envolve uma revisdo do estado
da arte sobre o absentismo e foca-se nas possiveis causas e consequéncias do mesmo. Esta
abordagem objetiva analisar as causas e consequéncias do absentismo laboral para a
implementacdo de um Sistema de Informacdo de Gestdo e Controlo de Assiduidade num
Municipio. A segunda parte € um estudo empirico focado num conjunto de variaveis
associadas ao absentismo, o job crafting, o presentismo e o desempenho. Este estudo foi
realizado no Municipio, e 0s seus objetivos foram: (1) analisar se 0 job crafting esta
associado a niveis mais elevados de desempenho; (2) analisar se o significado do trabalho
medeia a relacdo entre o job crafting e o desempenho, e; (3) explorar se o presentismo

modera a relacdo entre o job crafting e o desempenho.

14
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1. Gestao de Recursos Humanos

Os recursos humanos tém vindo a assumir um papel preponderante na dindmica
organizacional, constituindo peca fundamental para a construcdo da competitividade e,
também, da qualidade de servigo que as organizagdes ambicionam alcancar. Considera-se,
atualmente, que sdo as pessoas, recursos intangiveis, que se assumem COMO recursos

diferenciadores, aumentando a competitividade e a produtividade de uma organizagéo.

Nas palavras de Quinteiro & Romao (2011) “A Gestao de Recursos Humanos, em
Portugal e no Mundo, assume um papel cada vez mais central no que diz respeito a tomada
de decisdo sobre as estratégias da organizacdo. O papel das pessoas comega, finalmente, a
ter lugar de destaque e a ser tema central de muitas reflexdes, debates e artigos sobre a Gestédo
dos tempos modernos.” (p. 23), ou, como defendido por Marques (2011) “Se é na
inteligéncia e no conhecimento que residem as novas vantagens competitivas, o caminho sé

pode ser um: centrar a organiza¢ao no homem (...)” (p. 25).

Desta forma, dada o claro papel dos recursos humanos no seio das organizagdes,
torna-se fundamental entender o papel que a gestao de recursos humanos tem tido na histéria

das organizacdes e quais 0s novos desafios que se lhe apresentam.
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1.1. Evolucéo da Funcéo de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) é um tema que, cada vez mais, esta presente
no planeamento da gestdo das empresas, sendo, portanto, fundamental entender o percurso
percorrido por esta area da gestdo das pessoas. A GRH nédo possui, na realidade, um corpo
tedrico préprio pois o seu suporte, a nivel conceptual, advém das teorias organizacionais e
comportamentais, sendo a evolucdo do conceito resultado destas teorias que lhe servem de
base (Neves, 2003). Das diferentes teorias organizacionais as que mais influenciaram a
conceptualizacdo da GRH foram a abordagem cléssica, a burocracia, a teoria das relacdes
humanas, a abordagem sistémica e contingencial.

Na perspetiva cléssica, temos como referéncia Frederick Taylor, Henry Fayol e Max
Weber. Nesta perspetiva, os individuos eram vistos, pela organizacdo, de forma redutora,
sendo classificados e vistos segundo as suas aptiddes técnicas e capacidade de trabalho. A
grande enfase estava na forma como estas poderiam ser utilizadas para responder as
necessidades economicas da empresa (Sainsaulieu, 1997).

Progressivamente, a importancia do fator humano e a complexidade da sua gestédo
comega a ser alvo de reflexdo. Esta mudanca deve-se, em parte, ao movimento das relacdes
humanas. Este sublinhava a dimensdo informal da organizacdo e valorizava a dimensao
humana no conjunto dos varios elementos (técnicos, economicos ou de mercado) que
compdem a organizacdo (Neves, 2000). Assim, com o surgimento da Escola das Relacdes
Humanas e com os estudos desenvolvidos, foi possivel mostrar que o aumento da
produtividade ndo depende, exclusivamente, das condi¢des técnicas, mas sim das condicdes
sociais e organizacionais (Handel, 2003). Esta perspetiva vem trazer um novo conceito, até
entdo, nunca explorado a nivel laboral: a motivacdo e a importancia que esta tem na
eficiéncia dos trabalhadores. Este movimento permitiu a criacdo de uma nova perspetiva
centrada no fator humano e na importancia da sua integracdo em diferentes contextos, desde
a producdo, comunicacao e organizacao em geral (Sainsaulieu, 1997).

As organizagdes passaram a poder optar por duas formas distintas de gestdo: na base
da racionalidade técnica e econdmica (abordagem classica) ou na base dos problemas
humanos (relacbes humanas), mais centradas nas pessoas e nas relacdes que estabelecem
(Sainsaulieu, 1997).
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Relativamente a abordagem sistémica das organizacGes (teve origem em 1950), esta
vem contestar as anteriores abordagens, apresentando uma abordagem mais alargada em que
as condicdes internas e externas sdo analisadas de forma integrada (Ibert, 2002).

As teorias contingenciais, surgem na década 1970 e, procuram explicar a relacdo
funcional que existe entre as condigdes ambientais e as técnicas administrativas que
contribuem para a eficiéncia das organizages (Chiavenato, 1983). Estas teorias surgem,
normalmente, em ambientes mais complexos e concorrenciais, levando a que as estruturas
internas das empresas se tornem mais flexiveis e comunicativas. Em contrapartida,
ambientes mais simples e previsiveis permitem formas organizacionais de maior
simplicidade racional (Sainsaulieu, 1993).

No inicio da década 60 do século XX surge o Desenvolvimento Organizacional. Este
consiste num conjunto complexo de ideias relacionadas com o respeito pelo homem, da
organizagdo e do ambiente, que possibilitam o crescimento e desenvolvimento com base
nestas potencialidades. Esta abordagem desenvolve a sua teoria com base em conceitos
relacionados com a mudanca e a capacidade de adaptacdo a essa mudanca (Chiavenato,
1993).

Na sequéncia do desenvolvimento organizacional, surgem as teorias
comportamentais. Estas apresentam um foco na GRH e, passam, essencialmente, por teorias
da motivacéo, da satisfacao no trabalho, poder e lideranca e trabalho em equipa (Chiavenato,
1993). Na seguimento destas evolucGes e das novas perspetivas verifica-se um progressivo
aumento das praticas de recrutamento e selecdo, em consequéncia, também do aumento da
legislacdo laboral e do aumento do ritmo da empregabilidade. E com base nesta constante
evolucao e implementacdo de préaticas de gestdo de pessoas, que surge uma nova forma de
gestdo de pessoal, que passa a ser denominada por Gestdo de Recursos Humanos.

Esta mudanca na gestdo de pessoal continua até aos anos 80, na sequéncia de uma
economia, cada vez mais, capitalista, onde os servicos ganham maior importancia e os
setores de atividade tornam-se mais flexiveis, a nivel de burocracia e estruturas de
funcionamento. Nos meados dos anos 80, da-se a mudanca paradigmatica em definitivo,
iniciada nos E.U.A., no seguimento das alteracfes dos mercados e dos negocios. Esta
mudanca trouxe uma nova visdo da qualidade e flexibilidade a forca de trabalho. Surgem,
nesta altura, 0s primeiros conceitos de trabalho em equipa e, consequentemente,

desenvolvem-se areas como o recrutamento, a sele¢do ou a formacéo.
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Até a atualidade, tém-se desenvolvidos diversos esforcos para que se elabore um
modelo europeu de GRH. Apesar deste plano ser de dificil concretizacdo, ja que a forma
como se gerem as pessoas € também uma questdo cultural e que, por mais semelhancas que
existam nos paises europeus, existem sempre diferencas de pais para pais e que acabam por
dificultar um processo unanime sobre este assunto, em especifico (Mabey & Gooderham,
2005).

Muito embora a Europa continue a crescer, a nivel das questdes laborais e tradi¢des,
0s sistemas econdmicos e sociais continuam a ser muito heterogéneos. Assim, a pratica da
gestdo de recursos humanos continua a ser um tema de dificil consenso e que, varia
consoante a histéria, cultura e evolugdo social de cada pais. Contudo, importa referir que,
atualmente, a nivel dos paises desenvolvidos, a gestdo de recursos humanos tornou-se uma
politica importante para as empresas, pois, cada vez mais, as organizagdes percebem que

dependem dos seus colaboradores para terem sucesso nos seus negocios.

1.2. Gestédo de Recursos Humanos na Administracéo Publica

A administracdo publica é um setor que tem como funcdo prestar uma série de
servicos a populacdo, com vista a melhoria da sua qualidade de vida em geral e, para isso,
esta é composta por um conjunto de agentes, servicos e 0rgaos instituidos pelo estado (que
surge como representante do interesse publico). Estes agentes sdo responsaveis pela gestao
de determinadas areas da sociedade (educacédo, saude, cultura, entre outras) (Chiavenato,
2009).

A distincdo entre a administracdo puablica e a privada faz-se, essencialmente, com
base nos fins e nos meios a que recorrem para os atingir. Carapeto et al. (2005) afirma que
0 setor publico €, essencialmente, gerido por politicos, dirigentes e funcionarios que nele
trabalham, sendo os mesmos pressionados a obter resultados, muitas vezes, influenciados
pelos deveres e solicitacBes politicas e dos cidaddos. Desta forma, dadas as suas
singularidades, a Gestdo de Recursos Humanos na administracdo publica esta ligada ao
enquadramento juridico préprio, sendo que, tal como outras areas da sociedade, a
administracao publica também tem vindo a sofrer alteracGes na forma como atua, no sentido

de dar resposta as exigéncias da sociedade (Neves, 2002; Silva, 2015).
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Com o aumento da globalizag&o, este setor viu-se obrigado a, progressivamente, ir-
se adaptando a esta nova realidade. Aradjo (2002) refere que, em Portugal, os modelos e
organizacdo dos servicos publicos eram bastante obsoletos, ndo estando preparados para
lidar com ambientes dindmicos e instaveis, resultantes da globalizacdo e pelo facto de
possuir uma estrutura burocrética, cujas carateristicas principais sdo a estabilidade e
continuidade. Com a revolugdo de 25 de Abril de 1974 e abertura a democracia, bem como
a progressiva internacionalizacdo econémica e politica e a adesdo a CEE, vieram ajudar o
pais a modernizar-se, através de sucessivas reformas administrativas (Silva, 2015).

Uma das reformas da administracdo publica acontece em 1935, com o intuito de
resolver os problemas relacionados com diminuicdo do numero de funcionérios e de
vencimentos existentes em certas categorias. Este modelo de gestdo de recursos humanos,
apoiado num modelo de carreira, espelhava um regime autoritario, burocréatico, conservador
e salazarista, sendo este setor usado como um poder publico e ndo como servigo publico
(Silva, 2015). Entre 1974 e 1986 surge o estado de providéncia, registando-se um aumento
do ndmero de funcionarios publicos e da despesa publica. Este sistema visava proteger 0s
cidaddos da exclusdo social, promovendo a prosperidade econdémica (Silva, 2015). Entre
1986 e 1995, chegam ao pais as verbas da CEE, o que contribuiu para a aplicacéo de diversas
reformas dos servigos prestados aos utentes, bem como uma melhoria na formacdo dos
funcionarios publicos e gestdo dos recursos (Silva, 2015). Entre 1996 e 2002, a consciéncia
da importancia da gestdo de recursos humanos era ja mais significativa, tendo-se nesta fase
reinventado a administracdo pablica com o objetivo de transmitir uma maior informacéo aos
cidaddos, mais qualidade, modernidade e eficacia da gestédo publica (Silva, 2015).

Assim, os principios da nova gestdo publica procuraram aproximar a administracao
publica ao setor privado, na procura por uma maior eficiéncia. Apesar disto, entende-se que
esta nova politica tornou a administracdo mais complicada, uma vez que nem sempre é facil
aplicar, ao setor pablico, principios do setor privado, pelas suas carateristicas (Araujo, 2002;
Silva 2015).

Desta forma, a administracdo publica enfrenta, neste momento, diversos desafios,
desde conjunturas internacionais instaveis (situacdo dos migrantes, posicao dos EUA face a
questdes de politica mundial e ambiental, entre outras), constantes alteracdes da legislacao,
as privatizacGes de servicos publicos, entre outras, que acabam por afetar a Gestdo de

Recursos Humanos na administracao publica. Tudo isto leva a necessidade de restruturacao
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de politicas de gestdo de recursos humanos, como por exemplo, a adaptacdo e criacdo de
novos instrumentos de avaliagdo de desempenho assentes nos objetivos e resultados
(SIADAP - Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro), novos planos de recrutamento e sele¢éo
e alteracdo das linhas orientadoras da formacéo e retribuicdo dos colaboradores. Todo este
novo posicionamento visa, essencialmente, adaptar o setor a uma economia cada vez mais
competitiva, na qual a gestdo de recursos humanos assume um papel crucial, ja que € através
dela que se operacionalizam as estratégias definidas (Veloso, 2010).

Assim, a reforma da administracdo publica resulta da mudanca de estruturas e
funcionamento da administracdo, a par de pressfes externas, politicas e sociais. Neste
contexto, continua a estar na ordem do dia a questdo de, qual é o papel do estado e dos
servicos publicos para com o cidaddo (Silva, 2015).

Ao nivel da gestdo de recursos humanos, a questdo centra-se no facto da estratégia
passar pela aproximacéo da eficiéncia do publico ao privado. Como tal, € necessario que se
assuma a necessidade da gestdo de mudanca, o desenvolvimento de estratégias e politicas no

ambito da gestdo de recursos humanos (Veloso, 2010).
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2. Satisfacdo Profissional

O tema da satisfacéo no trabalho é de grande interesse. Os investigadores comegaram
a focar-se sobre 0 mesmo, principalmente, quando o modelo Taylorista do trabalho foi posto
em causa e se comegou a valorizar o fator humano na empresa. A partir desse momento, este
tem sido um dos temas mais estudados, uma vez que se encontra associado a produtividade
das empresas € a realizacdo pessoal dos empregados apesar de, empiricamente, nenhuma
destas relacOes causais estar provada (Lima, Vala e Monteiro, 1995). A satisfacdo no
trabalho é uma das variaveis mais estudadas na literatura organizacional, uma vez que pode
influenciar o funcionamento da organizacgdo e contribuir para o aumento da produtividade
(Alcobia, 2001).

A satisfacdo no trabalho € um fendomeno de dificil definicdo por ser um estado
pessoal, subjetivo, que varia de pessoa para pessoa. Ou seja, diferentes pessoas reagem a
situacOes idénticas de forma diferente (Martinez e Paraguay, 2003). Como tal, sdo varias as
definigdes existentes sobre o conceito de satisfacao profissional. Gongalves (1995) entende
que a satisfacdo profissional pode ser encarada como uma atitude global ou entdo ser
aplicada a determinadas partes do cargo ocupado pelo individuo. Ou seja, o individuo pode
estar satisfeito com algumas dimensdes do seu trabalho (e.g., relacdes), e insatisfeito com
outras (e.g., remuneracdo). Spector (1997) apresenta uma definicdo mais simples. Para este
autor, a satisfacdo profissional representa 0 quanto as pessoas gostam, ou desgostam, do seu
trabalho. Numa versdo mais elaborada, a satisfagdo no trabalho é um estado emocional,
positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das existéncias proporcionadas
pelo trabalho (Locke, 1976).

Segundo Lino (2004) citado por Castro, Lago, Fornelos, Novo, Saleiro e Alves
(2008, p.159), a satisfacdo profissional é “um sentimento agradavel ou estado
emocionalmente positivo do trabalhador, resultante da percecdo/avaliacdo da sua
experiéncia de trabalho, conforme as suas metas e valores pessoais perante a vida, podendo
ser modificado ou influenciado por forgas internas ou externas ao trabalho”. Castro et al.
(2008, p. 159) refere ainda Santos (2001) que entende que, “a satisfagdo profissional é a
pedra basilar no desenvolvimento organizacional assim como no conhecimento e aceitacdo

da filosofia institucional adotada”.
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Desta forma, a satisfacdo profissional surge como um importante indicador de
avaliacdo do clima organizacional bem como, um elemento determinante da avaliacdo da

qualidade das empresas.

A nivel da literatura existente sobre o tema podem-se identificar quatro abordagens
principais: abordagem pelas caracteristicas da tarefa; abordagem pelo processamento da
informacdo social; abordagem pela disposicdo, e; abordagem combinada ou integrada. A
nivel conceptual sdo referenciadas cinco teorias: teoria da realizacdo; teoria da discrepancia;
teoria da equidade; teoria dos dois fatores, e; uma quinta que integra as teorias da equidade

e da discrepancia (Ata Médica Portuguesa, 2011).

2.1. Teorias da Satisfacao Profissional

2.1.1. Teoria Classica

Esta teoria foi defendida por Taylor (1911) e, de acordo com Abdulla (2009), este
destacava a importancia dos motivos materiais na satisfacdo do trabalho, ndo refletindo sobre
0s aspetos humanos. Para Taylor (1911), os individuos atuam de forma racional e tomam
decisdes com vista a maximizar a recompensa financeira. Esta teoria € comprovada por
diversos estudos que se foram realizando, ao longo dos anos. No entanto, ndo pode ser
considerada como Unica na satisfacdo no trabalho. Posteriormente, surgiram outras teorias

que abordam perspetivas mais abrangentes.

2.2. Teoria das Necessidades de Maslow

Uma das teorias mais conhecidas e importantes da satisfacéo é a Teoria da Hierarquia
das Necessidades de Maslow ou, simplesmente, Teoria de Maslow (1943). Este autor
posicionou as necessidades humanas numa piramide, em hierarquia, a chamada Piramide
das Necessidades de Maslow (Maslow, 1943) (figura 1):
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Forma como as empresas
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Figura 1:Pirdmide das Necessidades de Maslow (Adaptado de Wargborn, 2008)

Como se pode observar pela figura 1, a Piramide das Necessidades de Maslow, tem
na sua base, as necessidades fisioldgicas, como por exemplo, a alimentacdo e o descanso,
seguindo as necessidades de seguranca, como exemplo a conservacgéo do posto de trabalho,
as necessidades sociais, como exemplo sentir-se parte de um grupo, as necessidades de
estima, como exemplo no local de trabalho, aresponsabilidade pelos resultados, o
reconhecimento por todos, promog¢des ao longo da carreira, quando estas necessidades
estiverem supridas, passa-se ao Ultimo nivel as necessidades de autorrealizacédo, que como

exemplo sdo os desafios no trabalho, a necessidade de influenciar nas decis6es, a autonomia.

Nesta perspetiva, Pacheco e Almeida (2005), afirmam que as necessidades foram
organizadas segundo o principio da dominancia e da emergéncia. O primeiro diz respeito ao
facto de que, quando uma necessidade nao € satisfeita as outras ndo tém qualquer influéncia.
Ja o principio da emergéncia refere que uma nova necessidade apenas surge quando a

necessidade de nivel inferior se encontra satisfeita.

Apesar desta logica hierdrquica, esta estrutura ndo é rigida, uma vez que as

necessidades superiores podem surgir primeiro que as necessidades inferiores. No entanto,
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existe uma tendéncia para que as necessidades fisioldgicas sejam as mais importantes e

portanto, as primeiras que o individuo procura satisfazer e assim, sucessivamente.

Uma outra critica a teoria de Maslow tem a ver com o facto de que as necessidades
mudam ao longo do tempo. Ou seja, as prioridades das necessidades aumentam e diminuem
com muito mais frequéncia de acordo com a situacdo de vida do individuo (McShane, &
Glinow, 2013).

A teoria de Maslow aplicada ao trabalho desempenha um papel importante porque
ajuda a explicar o comportamento das pessoas no trabalho, especialmente em termos de
satisfacdo, enfatizando a tendéncia humana de progredir e ultrapassar os respetivos niveis da
escala hierarquica (Martinez e Paraguay, 2003). Desta forma, 0s gestores devem estar atentos
e procurar satisfazer as necessidades dos colaboradores, uma vez que a insatisfacdo podera
ser um elemento que contribui para a diminui¢cdo do desempenho (Pacheco e Almeida,
2005). Apesar disto, Wahba e Bridwell (1976) afirmam que a teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow é pouco clara e inconsistente pois ndo existem provas empiricas da

existéncia de cinco de categorias de necessidades humanas.

2.1.2. Teoria dos dois fatores ou teoria da motivacéo-higiene

No seguimento da teoria de Maslow, Herzberg, Mausner e Snyderman desenvolveram, em
1959, uma outra teoria focada cujo objetivo era compreender “o que as pessoas querem dos
seus trabalhos”. Esta teoria procurava, desta forma, explicar as atitudes, dando especial
atencdo a satisfacdo no trabalho. Os autores procuraram identificar os aspetos que
contribuem para gerar emocdes positivas e negativas, em contexto de trabalho. Como
conclusdo dos seus estudos, Herzberg (1997) afirma que, o oposto da satisfacdo no trabalho
ndo é a insatisfacdo, mas sim a auséncia de satisfacdo. Assim, para estes investigadores a
satisfacdo e a insatisfacdo estdo relacionadas com aspetos distintos. Por um lado, a auséncia
de seguranca e de condicGes de trabalho provocam insatisfacdo aos colaboradores, mas a
sua presenca nao traz satisfacdo; apenas conduz a um estado neutro (Newstrom, 2008), tal

como se pode observar na figura 2.
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(Auséncia) Fatores motivacionais (Presenca)

Figura 2: Efeitos dos fatores higiénicos e dos fatores motivacionais (Fonte: Newstrom, 2008)

Os resultados da investigagcdo destes autores mostraram que alguns fatores estéo

associados a elevada satisfacdo e esses sdo considerados como fatores motivadores, como é

0 caso da realizagdo, do reconhecimento, das tarefas variadas, criativas e desafiantes, a

responsabilidade, o crescimento e a promocao. Por outro lado, os fatores como, as politicas

organizacionais, a supervisdo, a relagdo interpessoal, as condi¢des de trabalho, o salario, o

estatuto e a seguranca (Herzberg et al., 1997 e Herzberg, 1987) podem gerar insatisfacao

quando ndo estdo presentes, mas ainda assim ndo criam satisfacéo. Estes séo, de acordo com

Herzberg (1997), os fatores higiénicos. A figura 3 sintetiza ambos os fatores, sendo que os

motivadores encontram-se do lado direito, e os higiénicos encontram-se no lado esquerdo

(Herzberg, 1987).
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Figura 3: Fatores responsaveis por indices de satisfacdo e insatisfagdo no trabalho
(Herzberg, F. (1987), in Robbins (2005)
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Em suma, esta teoria contribui para indicar quais os fatores geradores de satisfagéo
nos colaboradores e quais aqueles que servem para atenuar a insatisfacdo destes.
Pragmaticamente falando, as empresas devem incidir as suas praticas de gestdo sobre os
fatores motivacionais, procurando satisfazer as necessidades dos seus colaboradores ja que
é fundamental ter colaboradores satisfeitos.

2.1.3. Teoria da Discrepancia

A teoria da discrepancia foi desenvolvida por Porter, em 1961. Esta assenta no
principio de que a satisfacdo pode ser explicada pela diferenca entre o valor recebido face
ao que o individuo deveria receber (ou espera receber). Ou seja, se o trabalhador considerar
que que recebe menos do que aquilo que merece, ird desenvolver sentimentos de
insatisfacéo.

Locke (1976) desenvolve a teoria de Porter dando maior importancia a discrepancia
sentida em vez da percebida, sendo a satisfacdo delimitada pela diferenca entre o que o
colaborador deseja e o que sente que recebe. Locke (1976) identifica trés elementos para
compreender o processo de discrepancia: (1) satisfacdo com as dimensdes de trabalho; (2) a
descricdo das dimensdes, e; (3) a relevancia das dimensbes. Assim, a discrepancia varia
consoante a avaliacdo que o colaborador faz das diferentes dimensdes de trabalho sendo que,
a satisfacdo depende do valor atribuido a cada dimenséo e da diferenca entre o alcancado e

0 desejado.

2.1.4. Teoria da Equidade

A teoria da equidade foi desenvolvida por Adams, em 1965. Esta baseia-se nos
pressupostos de Homans (1961), ou seja, na ideia de que a percecdo do individuo sobre a
justica e injustica com que é tratado no ambiente profissional, sdo fatores que contribuem
para a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho.

Para Adams (1965), esta teoria faz sentido quando percecionada em contexto de

comparacdo social, ou seja, a mesma entende que séo identificadas discrepancias sempre que
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o0 individuo compara 0s seus inputs (investimentos) e outcomes (recompensas) com as de
outro individuo (e.g., colega). O autor entende que deve ser feita uma analise com base no
racio de inputs e outcomes. No entanto, esta avaliacdo € muito subjetiva, pois depende da
percecdo e do alvo de comparacdo do individuo. Ou seja, quando o racio do individuo é
semelhante ao réacio do individuo com o qual o primeiro se compara, entdo este estara perante
uma situacao de equidade, o que levara a satisfacdo. Gomes e Borba (2011) afirmam que o
individuo sente que € tratado de forma justa sempre que considera que recebe da organizagédo
0 proporcional aos seus inputs, por outro lado, perceciona injustica quando considera que
contribui mais do que recebe da organizacdo. Perante situacfes de injustica os individuos
tendem a tomar atitudes, de modo a atingirem a equidade. Estas atitudes podem muitas vezes
ser negativas, como é o caso da diminui¢do do esforco no trabalho, ou da realizacédo de mais
pausas durante o dia de trabalho.

2.1.5. Teoria de Adaptacdo ao Trabalho

A teoria de adaptacdo ao trabalho foca-se na interacdo entre o individuo e o ambiente
onde trabalha (Dawis & Lofquist, 1984). Segundo a teoria, 0s individuos estabelecem uma
correspondéncia com o ambiente de trabalho, num processo continuo e dindmico, com o

objetivo de se adaptarem ao trabalho. Ha dois tipos de correspondéncias:

1. A que se caracteriza pelo grau de correspondéncia entre atributos individuais
(capacidades e competéncias) e as exigéncias da funcdo — designada de resultados
satisfatorios.

2. A que se caracteriza pelo grau de correspondéncia entre o contexto de trabalho e as

necessidades e valores individuais.

A teoria baseia-se ainda em seis pressupostos:

(1) A adaptacdo da pessoa ao trabalho resulta dos niveis de resultados satisfatérios e da
satisfacdo da mesma face ao seu trabalho;

(2) Os resultados satisfatérios dependem da relacdo entre as competéncias e as capacidades
individuais, e as competéncias e capacidades necessarias para o desempenho da funcao,

implicando uma relacdo entre o sistema de recompensas e as necessidades individuais;
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(3) A satisfacdo no trabalho depende da relagdo entre as necessidades individuais e o sistema
de recompensas, implicando a relacdo entre as competéncias individuais e as
competéncias requeridas;

(4) A relacdo entre os resultados satisfatorios e as competéncias requeridas pela fungédo €
mediada pela satisfagdo no trabalho;

(5) A relacdo entre a satisfacdo no trabalho e as necessidades reforcadas ¢ mediada pelos
resultados satisfatdrios;

(6) Os niveis inadequados da satisfacdo ou de resultados satisfatorios podem contribuir para
a saida do individuo da organizacdo (despedimento ou abandono da organizagdo).

Em suma, esta teoria considera que a satisfacdo no trabalho resulta de uma discrepancia,
ao nivel individual, entre as necessidades e 0s valores que a pessoa procura por via do

desempenho da funcéo, e 0 que acontece efetivamente a este nivel.

2.1.6. Modelo das caracteristicas da fungéo

Alguns investigadores preocupados com a satisfacdo no trabalho, focaram-se na
funcéo que cada individuo tem dentro da organizacdo. Um destes estudos foi elaborado por
Hackman e Oldham (1975. Estes definiram um novo modelo baseado nas carateristicas do
trabalho e na forma como estas potenciam o desenvolvimento do trabalho por parte do
colaborador e da sua satisfacdo no trabalho. Na figura 4 podemos ver a relacdo entre as

dimensdes do trabalho, os respetivos estados psicologicos e 0s seus resultados.
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Figura 4: Modelo tedrico relacionando as dimensdes do trabalho (Hackman & Oldham, 1975)

Ou seja, segundo Hackman e Oldham (1975), ha cinco dimensdes do trabalho

significativas:

(1) Variedade da tarefa: refere-se ao grau de exigéncia de uma funcdo e a variedade de
atividades a ela inerente, 0 que exige variedade de talentos por parte do trabalhador;

(2) Identidade da tarefa: refere-se ao grau de exigéncia para que a tarefa seja completada e
se atinja o resultado pretendido;

(3) Significado da tarefa: impacto que a tarefa tem na vida ou no trabalho das pessoas;

(4) Autonomia: independéncia dada ao trabalhador para executar a tarefa;

(5) Feedback: informacdo que o trabalhador tem sobre o sucesso ou ndo do seu trabalho,

como pode melhorar, pontos fortes e pontos fracos.

Associados as dimensdes do trabalho os autores apresentam trés estados psicolégicos

criticos:

(2) Significado do trabalho: resulta das trés primeiras dimensdes do trabalho. Dependendo
do sucesso ou insucesso dard origem a um estado de motivacdo/satisfacdo ou
desmotivacao/insatisfacdo;

(2) Responsabilidade pelos resultados: na obtencéo de resultados, o trabalhador desenvolve
esforcos para que possa tomar decises de forma mais autbnoma e que contribuam para

a obtencdo de melhores resultados, criando uma sensacgéo de satisfacao.
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(3) Conhecimento dos resultados: a dimensao do feedback permite que o colaborador tenha
conhecimento e compreenda de que forma esté a desenvolver o seu trabalho, se esta a
evoluir ou ndo e o que precisa fazer. Este € um aspeto que contribui para a sua satisfacéo.

As cinco dimenses do trabalho, a par dos trés estados psicologicos criticos irdo dar
origem a quatro reacdes, nomeadamente: (1) Elevado grau de motivagdo para o trabalho;
(2) Elevado grau de qualidade de “performance” no trabalho; (3) Elevado grau de

satisfacdo no trabalho, e; (4) Baixo nivel de absentismo e “turnover”.

Desta forma, é possivel determinar o indice do Potencial Motivador do trabalho
(IPM) usando-se a combinacdo das pontuacfes obtidas nas cinco dimensdes do trabalho
(Ferreira, Neves, Caetano, 2011). Quanto maior for o indice, maior sera a motivacdo e a

satisfacdo do individuo.

Em sintese, este modelo sugere que os individuos procuram desafios no seu trabalho,
e ficam satisfeitos quando os encontram, lhes conseguem dar resposta, a0 mesmo tempo que

desempenham adequadamente a sua funcao.

2.1.7. Modelos de avaliacdo da satisfacéo

Os modelos de avaliagéo da satisfacdo no trabalho sdo apresentados por Arvey et al.

(1991, 2012) e dividem-se nos modelos que podemos ver na tabela 1:

Incide sobre as especificidades de cada individuo, quer

no que diz respeito as caracteristicas demograficas
Modelo dos efeitos de ) N )
o ) n (idade, sexo, habilitagdes académicas) como as suas
variaveis pessoais especificas o _
diferencas (aos seus afetos positivos ou negativos e

necessidade de crescimento psicoldgico).

Modelo dos efeitos de Analisa a influéncia das varidveis pessoais tendo em

variaveis pessoais ndo conta as caracteristicas intrinsecas da satisfacdo do
especificas trabalho.

Modelo dos efeitos de Analisa as situagbes especificas, estudando as

variaveis situacionais determinantes da satisfacdo no trabalho (clima
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organizacional, caracteristicas do trabalho e informacéo

social).

Faz a ponte entre as abordagens individual e situacional,

estabelecendo o comportamento como sendo o

Modelo interativo

resultado da jungdo dos fatores internos (pessoais) e

externos (situacionais).

Tabela 1 - Modelos de Avaliacdo da Satisfacdo (Adaptado de Lisboa, 2012)

2.1.8. Satisfagdo no trabalho: Sintese dos Modelos Teoricos

Considerando o amplo estudo que tem sido realizado, ao longo do tempo, sobre a

satisfacdo no trabalho, importa sintetizar as principais teorias existentes. Para realizar o

confronto dessas teorias apresentaremos a divisdo proposta por Lima et al. (1995), que se

pode encontrar na tabela 2.

e Caracteristicas da
funcéo
e Caracteristicas do
Situacionais processo de tomada de
decisdo
e Caracteristicas do

reforco

e Discrepancia entre
Individuais expectativas e resposta

da organizacédo

Herzberg, 1959

Hackman e Holdham, 1975
White e Mitchell, 1979
Griffin, 1981

Alutto e Achito, 1974
Schuller, 1977

Griffin e Bateman, 1980
Petterson, 1984

Porter e Lawler, 1968
Heneman e Schwab, 1979
Lawler, 1981

Heneman, 1985
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Homans, 1961 Adams, 1965
Runciman, 1966 Aasch,

e Comparagdo Social 1952

Interaco Social e Processamento social da Salanf:ick e Pfeffer, 1978
informag&o O’Reilly e Caldwell, 1979

e Culturaorganizacional ~ Geertz, 1973
Schneider, 1975
Schein, 1985

Tabela 2: Adaptado de Lima et al. (1995, p. 102)

No primeiro nivel (focado nas varidveis situacionais), os modelos tedricos centram as suas
explicagcdes da satisfacdo dos trabalhadores em varidveis situacionais. Dentro deste nivel,
encontram-se 0s modelos que valorizam as caracteristicas da funcéo, as caracteristicas do
processo de tomada de decisdo e as formas de reforco existentes na empresa. Num segundo
nivel, a satisfagdo profissional é explicada com base nas caracteristicas individuais. Por
altimo, o terceiro nivel, refere-se as posicdes tedricas que centram as explicagdes da
satisfacdo ao nivel da interacdo social. Nestas teorias encontram-se 0s modelos que se
baseiam em processos de influéncia social, os que privilegiam as perspetivas relativas a
construcdo social da realidade, em contexto organizacional, e os modelos relacionados com

a cultura organizacional.
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2.2. Determinantes da Satisfacdo Profissional

Com os inimeros estudos que tém sido realizados sobre o contexto de trabalho, o0s
investigadores identificaram um conjunto de variaveis que sdo capazes de influenciar a

satisfacdo dos trabalhadores (e.g., Vala et al., em 1994).

Caetano e Vala (1994), apresentam uma abordagem geral sobre os fatores que
influenciam a satisfacdo no trabalho, organizando-os em trés categorias: (1) as caracteristicas
do posto de trabalho; (2) interacdo social, e; (3) caracteristicas individuais. Apesar de
existirem diversas abordagens, estes trés grupos sintetizam os fatores fundamentais, que

levam a que um individuo se sinta, mais ou menos, satisfeito no seu local de trabalho.

Rapidamente, entendemos que as carateristicas e condi¢es onde desenvolvemos o
nosso trabalho influenciam, diretamente, 0 nosso bem-estar. Na mesma medida, o facto de
nos sentirmos integrados no ambiente e na equipa de trabalho, permitir-nos-a ficar mais
felizes com o nosso trabalho. Pelo contrario, em situacdes, onde o ambiente de trabalho €
mau e as interacfes interpessoais sdo negativas ou inexistentes, isso afetara a nossa
satisfacdo, mas de uma forma negativa. Por Ultimo, cada pessoa possui uma personalidade
Unica, marcada pelas suas vivéncias, educacao e cultura. Isso influencia a sua forma de estar
e agir, além de que, a forma como cada um se sente, mais ou menos, satisfeito, depende, em

grande medida, das suas carateristicas pessoais (Caetana e Vala, 1994).

Dependendo da atividade profissional, o nivel de satisfagdo profissional pode ser
maior ou menor, dependendo da forma e do meio onde os profissionais desempenham as
suas tarefas. Estes aspetos séo condicionantes do bem-estar fisico e mental dos profissionais
e da qualidade do trabalho (Dias & Queiros, 2010).

A atividade profissional tem uma dimensdo significativa para a maioria dos
individuos, sendo por isso fundamental que a satisfacdo e o bem-estar existam. SO desta

forma o colaborador se podera sentir motivado e ser mais eficiente.

De acordo com a maioria dos autores que investigaram a satisfacdo profissional
(Locke), existem condicdes no trabalho imprescindiveis para o bem-estar social e

psicoldgico do trabalhador, como por exemplo:

= Auséncia de pressoes no trabalho;

= Seguranc¢a no emprego e seguranca no local de trabalho;
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= Apoio social por parte dos colegas e gestores, bem como acesso a oportunidades de
formacdo e desenvolvimento profissional,

= Trabalho com significado;

= Um elevado nivel de influéncia (autonomia, controlo sobre o planeamento de
horérios, lideranca);

= Um equilibrio entre o esforgo e a recompensa.
Assim, 0s gestores devem ter em consideracdo estes aspetos, de forma a

proporcionar, nas suas organizacgoes, condices para que os colaboradores se sintam bem.

Isso fard toda a diferenca na qualidade do seu trabalho e nos resultados operacionais da
mesma.
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3. Absentismo Laboral

O absentismo é um dos grandes problemas no mercado de trabalho, e esta relacionado
com os baixos niveis de desempenho e produtividade. Como tal, € uma questao de elevado
interesse para as organizacdes (Agapito, et al., 2010; Cunha, et al., 2010).

O absentismo é uma questdo que se foca na gestdo do capital humano, o que prejudica
0 posicionamento das empresas a nivel internacional, uma vez que afeta a sua
competitividade (Neves, 2010, in Silva, 2011). Desta forma, o absentismo é entendido como
um problema social, administrativo e financeiro para as empresas, instituicdes, paises ndo
desenvolvidos e desenvolvidos, sendo que, ndo podendo este problema ser totalmente
eliminado, pode ser atenuado através de medidas proativas a serem adotadas pelas
organizag0es (Silva, 2011).

Parece ser consensual que a definicdo do absentismo seja a falta do trabalhador ao
trabalho. Por exemplo, Cascio e Boudreau (2008, in Silva, 2011), entendem que o
absentismo € a auséncia do trabalhador durante o periodo normal de trabalho, sendo
imputada a falta sempre ao trabalhador, independentemente, dos motivos. Ou seja, esta
abordagem néo faz distin¢do entre os tipos de auséncias. Cunha et al. (2010: p.771) afirma
que “o absentismo refere-se a auséncia inesperada de um trabalhador do seu posto de
trabalho. O termo inesperado exclui as auséncias devidas a férias, folgas, licencas especiais
de auséncia (maternidade), ou outros motivos conhecidos e ou programados pela
organizacdo”. A definicdo apresentada por estes autores apresenta ndo s6 o que € O
absentismo, mas também o que ndo é considerado como absentismo, dando assim um
enquadramento mais amplo do conceito. Também, Costa (2009) entende que o absentismo
é ando comparéncia ao trabalho, havendo outras formas de auséncia que ndo sdo absentismo,

como € o caso das férias, distinguindo auséncia voluntarias, de auséncias involuntarias.

Silva (2011) refere ainda que o absentismo pode ser entendido e medido de forma diferente,
de empresa para empresa, uUma vez que as auséncias que sao relevantes para uma empresa,
podem ndo o ser para outra, classificando as auséncias em voluntarias, e auséncias
involuntarias. Na mesma linha, Cunha et al. (2010) define as auséncias voluntarias
(evitaveis) como as auséncias que dependem da vontade do trabalhador, podendo ser
associadas ao cumprimento de objetivos pessoais (relacionados com o proprio ou com a

familia). Ja as auséncias involuntérias (inevitaveis) sdo consideradas independentes da
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vontade do individuo, ou seja estdo fora do controlo do trabalhador e podem ocorrer devido
a um acidente, a uma doenca ou outros fatores, os que podem ter, ou ndo, causas

profissionais.

Ou seja, ha diferentes definicdes sendo que, em todas elas, o ponto comum é o facto
de se entender o absentismo como a auséncia do trabalhador no seu local de trabalho, sem
incluir as faltas expectaveis ou justificadas. E, portanto, consensual que o absentismo é a ndo
presenca do trabalhador no local de trabalho, que pode ocorrer de forma voluntéaria ou

involuntaria.

3.1. Causas e Consequéncias do Absentismo

Cunha et al. (2010: p.771) afirma que “os paises que mais faltam sdo os paises do
Norte da Europa, tais como a Alemanha (18.3%), a Holanda (20.3%) e a Finlandia (24%).
Portugal encontra-se na 13‘posi¢do (8.4%)”.

Os mecanismos de prevencdo do absentismo ndo podem ser definidos sem que antes

se identifiguem e entendam os fatores que causam o absentismo.

Desde logo sabemos que o absentismo pode ocorrer por iniciativa propria do
trabalhador, ou por incentivo da empresa logo, as causas nem sempre estao relacionadas com
o trabalhador, estando muitas vezes associadas a propria empresa (Silva, 2011). Desta forma,
entende-se que o absentismo resulta de diversas variaveis, que podem variar entre uma
desmotivacéo no trabalho o que, por sua vez, pode surgir devido a relacdo que o trabalhador
tem com a funcdo que desempenha. Isto é, quanto menos satisfeito estiver o trabalhador com
a sua funcdo, maior a probabilidade de se ausentar. Contudo, se houver um equilibrio entre
as funcdes desenvolvidas, como por exemplo, a remuneracédo e os beneficios, o trabalhador
tende a sentir-se mais motivado e satisfeito. Contudo, nem sempre estas condi¢Ges sdo

suficientes para garantir a assiduidade do trabalhador (Peretti et al.2012).

Para além da questdo da motivacdo, existem outros fatores a ter em consideracéo.
Por exemplo, Gomes et al. (1997) nos estudos que desenvolveram, apontam como causas do
absentismo, o stress ocupacional. Os autores sugerem que quanto maior forem os indices de

stress ocupacional, maior sera a taxa de absentismo. No entanto, os autores defendem que é
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uma relagdo indireta, pois 0 aumento de stress, vai gerar insatisfacdo nos trabalhadores que,

por sua vez, gera maior absentismo.

Agapito et al. (2010), referem que a insatisfagdo no trabalho, no relacionamento com 0s
colegas de trabalho e com os empregadores (no que concerne aos beneficios, categoria
profissional), contribui para o absentismo. Assim, a insatisfacio com estes aspetos,
aumentam a probabilidade do colaborador faltar ao trabalho (Cunha et al., 2010). Desta
forma, parece ser premente realcar a existéncia de uma relacdo negativa entre a satisfacéo e
a motivacédo na predicdo do absentismo, ou seja, quanto maior a satisfacdo e a motivacéo do
colaborador, menor sera a sua tendéncia em faltar ao trabalho. Pelo contrario, todos os
aspetos que contribuam para a deterioracdo da relacdo entre o trabalhador e organizacéo,
como por exemplo, a estagnacdo da carreira, realizar tarefas monoétonas e repetitivas, 0s
baixos salérios e a falta de reconhecimento, entre outros, podem levar a um aumento do
absentismo, criando um impacto menos positivo, quer para o individuo, quer para a
organizagdo. Em suma, uma das principais causas de absentismo no local de trabalho é a
insatisfacdo do trabalhador, cabendo a este, decidir se vai ou ndo trabalhar (Costa, 2009).

Contudo, este fatore ndo é o Unico a influenciar o comportamento absentista do trabalhador.

Também importa referir que caso exista uma cultura absentista na organizagéo, isso
pode explicar o comportamento absentista dos trabalhadores. Isto é, se a organizagcdo nao
determina regras, no que diz respeito as auséncias, os individuos baseiam-se nas atitudes e
comportamentos dos outros. Ou seja, se uns tém conduto absentista e nada Ihes acontece,
guem ndo o é, tendera a sentir-se injusticado, acabando por, em médio e longo prazo, ter o
mesmo tipo de comportamentos (Sobral, 2010; Patinha, 2012). Outro fator que influencia a
conduta dos individuos, € o seu nivel de comprometimento com a empresa. Ou seja, quanto
maior a envolvéncia com os valores e a cultura organizacional, maior o serd 0 empenho em

cumprir as tarefas e trabalhar para atingir as metas organizacionais (Patinha, 2012).

A ética e a centralidade sdo outras variaveis que influenciam a postura do trabalhador.
Quando estes ndo conseguem cumprir as suas obrigacfes familiares e colocam a familia e
outros interesses a frente do trabalho, sendo este o centro da sua vida, tudo isto faz com que
a conduta absentista se torne significativa. Neste contexto, surge cada vez mais a tematica

da necessidade de conciliacdo entre a vida pessoal e profissional (Sobral, 2010).

Para além disto, a disponibilidade que o trabalhador tem para trabalhar sdo

influenciadas também pelas barreiras a presenca no trabalho, entre elas: a doenca e o acidente
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de trabalho, a responsabilidade familiar e o problema de transporte. A maior parte das
auséncias séo referentes a doenga, com uma maior incidéncia nas mulheres do que nos
homens. Este pode ser um indicador de que as responsabilidades familiares tém influéncia
as auséncias (Sobral, 2010).

A par disto factores como, as normas sociais e as condi¢cbes econémicas, podem
também influenciar o absentismo. Estas variam, por exemplo, em funcao dos extratos sociais

ou de fatores geograficos.

Desta forma, torna-se claro que o absentismo tem custos elevados para as empresas
uma vez que tem uma influéncia significativa na produtividade do trabalhador e,
consequentemente, para a empresa (Cunha et al., 2010). Para além de afetar a produtividade,
o0 absentismo prejudica as relacfes com os colegas de trabalho pois quem esta presente, tem
de realizar o trabalho de quem esta ausente. O absentismo também tem impacto negativo
para o trabalhador uma vez que pode significar uma diminuicdo no salario ou mesmo o
despedimento. Isto, naturalmente, causara custos para a organizacdo, que tera de contratar
um novo trabalhador. Uma nova contratacdo significa, acolher, dar formacdo e adaptar o
novo membro a empresa. Ou seja, durante este periodo, a nova pessoa nao tera a mesma
rentabilidade que um trabalhador ja integrado (Cunha, 2010).

Pinto (2006) apresenta uma abordagem diferente sobre o absentismo, ao afirmar que
este pode ter um impacto positivo para o trabalhador. Na sua assercédo, o absentismo permite
que o individuo descanse e se liberte do stress ocupacional, conduzindo a uma reducédo da
tensdo entre trabalhadores e, contribuindo para manter a motivacdo dos mesmos na
organizacdo. Contudo, na Otica das empresas e dos empresarios, estes consideram que o
absentismo prejudica a competitividade internacional das empresas, devido aos custos
inerentes, para além de prejudicar a sua capacidade de dar resposta a procura do mercado
(Silva, 2011).

Assim, o absentismo tem, inevitavelmente, impacto no processo produtivo, podendo
reduzir a qualidade dos servicos e produtos, colocando, por vezes, em causa 0S prazos de
entrega (Patinha, 2012).

Na tabela seguinte, podemos ver uma sintese das consequéncias do absentismo dos
autores Steers e Rhodes (1990):
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Consequéncias
Dimensao
- Redugao do stress - Perda de remuneragao
- Resolugdo de problemas pessoais - Disciplina
Individual - Beneficios de atividades fora de trabalho - Aumento dos acidentes

-Conhecimento das normas para ser absentista

- Alteragio da prespectiva de
trabalho

Colegas de Trabalho | - Desenvolvimento de capacidades

- Variedade de trabalho

- Pagamento de horas extras

- Aumento da carga de trabalho
- Horas extras indesejadas
- Aumento de acidentes

- Conflitos

- Conhecimento de multiplos trabahos do grupo

- Aumento de problemas

Grupo de trabalho - Flexibilidade a responder ao absentismo e aos | - Baixa produtividade
problemas de produgdo - Aumento dos acidentes
Gestao da - Maior conhecimento da forga de trabalho do | - DiminuigSo da produtividade

organizacio

grupo
- Melhor flexibilidade de forga de trabalho

- Aumento dos custos
- Mais queixas
- Mais acidentes

Dirigentes Sindicais | - Reforgo da posigao

-Aumento da solidaredade entre membros

- DiminuigSo do poder
- Aumento de guexas

- Dportunidade para resclver problemas de salde

- Menos ganhos

e doenca - Diminuigdo da reputagio no
Familia - Oportunidade para gerir problemas matrimoiais trabalho
-Oportunidade para gerir problemas das criangas -Agravamento de problemas de
- Manutengio dos conjugues casamento e das criangas
Sociedade - Redugdo do stress e de problemas de salde - Baixa produtividade

mental

- Redugao de problemas conjugais

- Participagdo em processos comunitarios

Tabela 3: Consequéncias do Absentismo (Fonte: Steers & Rhodes, 1990)
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Como ja referido, ndo é possivel eliminar por completo os comportamentos de
absentismo, mas é possivel reduzi-lo, atuando sobre as causas que influenciam o

comportamento de auséncia dos trabalhadores.

3.2. Mecanismo de Gestdo do Absentismo

Atendendo ao impacto que o absentismo tem nos resultados das organizagdes, torna-
se importante o desenvolvimento de esforcos para prevenir e controlar estes
comportamentos. Assim, a criacdo de programas e politicas, para combater o absentismo,
sdo importantes para aumentar a qualidade de vida dos trabalhadores, a satisfacdo, a saude,
a seguranca e a sua motivacao, levando, por sua vez, a diminuicdo do absentismo (Silva,
2011). O autor refere que a adocdo de medidas motivacionais € mais eficaz do que a
aplicacdo de sancbes. As medidas motivacionais podem passar por: recompensas
monetarias, concessdo de prazos para tratar de assuntos pessoais, aplicacdo de sistemas de
alto desempenho (préticas e politicas de gestdo que proporcionam aos trabalhadores uma
maior aptiddo, conhecimento e motivacdo). Todas estas medidas contribuem para uma
reducdo significativa do absentismo. Dentro das praticas de recursos humanos de alto
desempenho, podem destacar-se, 0s processos de recrutamento, seguidos da formacéo, a
avaliacdo do desempenho, a criacdo de sistemas de recompensa, e a criacdo de planos de
desenvolvimento da carreira (Silva, 2011). Estas préaticas parecem ser estratégias eficientes
na prevencdo e diminuicdo do absentismo. Acerca desta questdo,Torres e Duarte (2011),
fazem referéncia ao papel do Estado uma vez que tém vindo a promover medidas mais
restritivas nos subsidios, nas compensacgdes e sobre a aplicabilidade de politicas orientadas

para a melhoria das condi¢6es de satde e bem-estar no trabalho.

Mallada (1996) entende que o absentismo deve ser combatido na sua origem, ou seja,
individualmente e referente a cada posto de trabalho. Como tal, é necessario adotar medidas
de curto prazo através da aplicacdo de mecanismos capazes de identificar, atempadamente,
as situacdes fraudulentas relacionadas com a auséncia dos trabalhadores, procurando

retifica-las, tanto material, como psicologicamente.

Um estudo da Fundacdo Europeia para a Melhoria da Qualidade de Vida e de
Trabalho (2010), refere que a doenga é a principal causa de absentismo. Logo, as medidas

para o reduzir, devem focar-se nos sistemas de seguranca social, na adoc¢ao de procedimentos
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mais severos para o controlo do absentismo, como por exemplo, a intensificacdo das
inspecdes aos colaboradores com baixa. Esta entidade realizou um estudo em 1997, onde
apresenta uma proposta de aplicacdo de politica de absentismo orientada para a prevencao,
através da aplicacdo de medidas concretas, nomeadamente:

= Medidas processuais, administrativas ou disciplinares: que visam promover ou inibir
0s comportamentos de auséncia através da perda de vencimento ou prémios de
assiduidade;

= Medidas preventivas orientadas para o individuo: que visam monitorizar a saide do
individuo através da realizacdo de exames médicos, formagdo e prevencédo de riscos
profissionais;

= Medidas preventivas orientadas para o ambiente de trabalho fisico e psicossocial:
que procuram minimizar a discrepancia entre as exigéncias impostas pelo trabalho e
a capacidade de resposta do individuo, fomentando a participacdo na organizacéo do
trabalho e na gestéo;

= Medidas de reintegragdo: visam promover o regresso ao local de trabalho, como € o
caso da reabilitagdo no local de trabalho; politicas de incentivos e de suporte social

a equipa de trabalho.

Tylczak (1993) entende que ndo existem programas ideais ou perfeitos de prevencao
ao absentismo laboral, sendo que o0s principios basicos de planear, estruturar e implementar
medidas anti-absentismo sdo transversais a todas as organizagdes. Desta forma, todas as
solucgdes para a reducdo do absentismo devem ser concretas e positivas. Os resultados so
serdo visiveis se estas acdes forem acompanhadas por uma estratégia permanente de forma
a que o trabalhador tenha consciéncia do impacto que as suas auséncias tém, quer para ele,
quer para a organizacdo (Peretti et al.2012). Para além disso, estas medidas devem estar
implementadas na estratégia da organizacdo e os trabalhadores devem ter conhecimento
delas. Peretti et al. (2012) apresenta uma tabela onde sintetiza algumas sugestdes de acdes a

implementar na organizacao:
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Solucdes Orientacdes

Exercem grande influéncia no trabalhador, levando-
0 a ausentar-se, ou nao;

B Ajudam o trabalbhador a perceber o que dele se

espera.
Colocar cada trabalhador de acordo com as

Afetar no lugar certo exigéncias do lugar. as suas capacidades e aspira¢oes
pessoais,

Examinar a taxa de frequéncia das auséncias dos

Ll e b L candidatos: Evitar contratar potenciais absentistas.

Recompensar a contribuicao suplementar de um
Reconhecer a contribuicio individual trabalhador. conferindo-lhe o direito de opgao
(dinheiro, refeigcdes, prémios)
Identificar se a auséncia por doenca é um meio de
fugir a um confratempo profissional; para tal
estabelecer um sistema de avaliacdo: desenvolver
atividades de valorizacdo; criar um sistema de
incentivos financeiros (prémios de assiduidade).

Valorizar ¢ motivar o trabalhador de diversas
Conservar um bom ambiente de frabalho maneiras (elogios merecidos e inesperados) no
momento certo: Estimular a participacao.

Alterar os horarios de frabalho: Aumentar a margem
Corrigir as condicoes de trabalho de autonomia no ftrabalho: Remunerar os dias de
baixa ndo utilizados.

Impor consultas meédicas aos faltosos cronicos;
promover reuniées com o trabalhador para discutir
as auséncias ndo justificadas; recorrer. se necessario,

Estabelecer um controlo as sang¢oes disciplinares. cuja gravidade aumenta em
fun¢do do aumento das auséncias injustificadas;
adotar uma regra de ouro: ndo deixar o absentismo
instalar-se.

Pér em pritica um sistema de avaliacio

Tabela 4: A¢Bes para Diminuir o Absentismo (Fonte: Peretti, 2012)
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Concluséo geral

O objetivo geral do trabalho é avaliar as praticas e técnicas utilizadas, que podem
influenciar, negativa ou positivamente, os comportamentos de absentismo dos trabalhadores
e, efetuar uma proposta para a implementacédo de um Sistema de Informacgéo de Gestéo e
Controlo de Assiduidade num Municipio.

O absentismo € uma questdo crucial para a gestdo de recursos humanos, sendo que,
a compreensdo do absentismo no comportamento comegca com a compreensao dos Sseus
determinantes e resultados. Desta forma, a finalidade deste trabalho foi o foco em algumas
das possiveis causas e consequéncias do absentismo. Este tipo de abordagem permitiu a
criacdo de um conjunto acessivel de conhecimentos sobre os determinantes e resultados do
comportamento de absentismo. Como preditores do absentismo, podemos salientar, as
praticas organizacionais, a cultura do absentismo e as atitudes, valores e metas. Todas estas
sdo variaveis imprescindiveis no comportamento de estar presente no local de trabalho. O
absentismo provoca repercussdes na economia em geral, mas também provoca graves danos
nas organizagdes criando fracos niveis de produtividade e elevados custos. Segundo Cunha

et al. (2010) as pessoas que mais se ausentam sdo menos produtivas.

No préximo capitulo, irei abordar a realizacdo de um estudo empirico para
demonstrar qual a importancia que o absentismo/presentismo tem para o desempenho do

colaborador.
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4.  Estudo empirico

Como forma de demonstrar empiricamente a importancia do absentismo para a

produtividade da organizagdo, desenvolvi um estudo empirico.

Recentemente, uma das estratégias que parece estar associada a diminuicdo do
absentismo € o job crafting. Este refere-se a proatividade do colaborador em “reinventar” e
alterar o seu trabalho, de forma construtiva, prazeirosa e eficiente. Esta estratégia denomina-
se job crafting (Berg, Dutton, & Wrzesniweski, 2013) porque estd relacionada com a
necessidade de adaptagao da fung@o. Ou seja, o colaborador que se assume como m “crafter”
deixa de ter uma posicao passiva, e adota uma posicdo ativa face ao trabalho que executa
(Tims & Bakker, 2010). Assim, as tarefas outrora definidas apenas pelas exigéncias formais
do trabalho, passam a ter mudangas fisicas (task crafting), cognitivas (cognitive crafting) e
relacionais (relational crafting), nas quais o colaborador adquire mais controlo sob o seu
trabalho. Isto permite que este o valorize e contribua para a sua manutencdo, melhoria de
imagem e do proprio relacionamento com os outros no trabalho (Wrzesniewski & Dutton,
2001).

O job crafting parece estar associado a niveis mais elevados de desempenho no
trabalho (e.g., Tims, & Bakker, 2010). Estima-se que os individuos que praticam job crafting
no seu trabalho, atribuem-lhe mais valor e significado. O “significado do trabalho” esta
relacionado com o grau de significado que os trabalhadores acreditam que o seu trabalho tem, com
0s seus valores, relacionamento com os seus pares e lideranca (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski,
2010); maior satisfacdo, motivacdo e desempenho (Hackman &Oldham, 1976; Grant, 2008; Rosso
et al., 2010), podendo ter resultados positivos tanto para os trabalhadores como para as organizagdes
(Rosso et al., 2010).

Segundo Steger e colaboradores (2012), o significado do trabalho divide-se em trés
dimens@es. A primeira ¢ o “significado psicologico do trabalho” que se refere a experiéncia
do trabalho como significativo e significante. A segunda dimensao tem a ver com o “fazer
sentido através do trabalho”, 0 que leva a que a vida, como um todo, se torne mais
significativa através da atribuicdo de significado ao trabalho. A dltima dimensdo,
denominada, “boas motivagdes” significa que o trabalho adquire maior significado, quando

tem um impacto positivo nos outros.
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Por outro lado, é muito possivel que os “crafters”, devido ao papel ativo com as suas
tarefas, apresentem niveis mais elevados de presentismo no trabalho. O presentismo ¢ um
conceito utilizado para explicar o facto das pessoas estarem presentes no local de trabalho
mas, devido a problemas de ordem fisica ou psicolégica, nao conseguirem cumprir na totalidade as
suas fung¢des (Hemp, 2004). Contudo, parece nao afectar todos os colaboradores da mesma maneira,
ja que, de acordo com Brown e Sessions (2004), existe um patamar abaixo do qual nio existe
influéncia notéria ao nivel do desempenho das fungoes.

Contudo, e apesar de importancia destes constructos para a investigacao e pratica de
GRH, ainda ndo ha estudos que demonstrem a relacdo entre job crafting, significado do
trabalho, presentismo e desempenho.

Assim, com o objetivo de contribuir para a literatura neste tema, pretendo explorar
as relacdes entre o job crafting e o desempenho. O objetivo € (1) analisar se 0 job crafting
estd associado a niveis mais elevados de desempenho; (2) analisar se o significado do
trabalno medeia a relacdo entre o job crafting e o desempenho, e; (3) explorar se o
presentismo modera a relacdo entre o job crafting e o desempenho.

4.1.  Opcdes metodoldgicas

O objetivo deste capitulo é apresentar e fundamentar as op¢des metodoldgicas que
orientaram a investigacdo empirica. A abordagem de questbes ligadas a metodologia
apresenta-se como essencial para os estudos cientificos, visto que permite avaliar a sua
validade. Sendo que, 0 “interesse pela validez do caminho escolhido proposto pela pesquisa,
vai além da descricdo dos procedimentos (métodos e técnicas a serem utilizados na
pesquisa), indicando a escolha tedrica realizada pelo pesquisador para abordar o objeto de
estudo” (Gerhardt & Silveira, 2009, p. 13).

O método representa “o conjunto de processos ou operagdes mentais que devemos
empregar na investigacao”. Ou seja, é a linha de raciocinio adotada no processo de pesquisa.
Representa ainda a “forma de pensar para chegarmos a natureza de determinado problema,

quer seja para estuda-lo, ou explicd-lo” (Prodonov & Freitas, 2013, p. 126).

O estudo que se apresenta é de natureza quantitativa. A abordagem de pesquisa

quantitativa baseia-se no teste de hipdteses e objetivos, no qual o investigador necessita de

45



Sistema de Informacgéo de Gestéo e Controlo de Assiduidade

sequir diretrizes e objetivos claros (Lichtman, 2013). Assim, o investigador segue um
conjunto de critérios para dar resposta aos seus objetivos, e hipoOteses (Johnson &
Christensen, 2012, p. 34).

4.2. Objetivos de Investigagao

Toda a investigacdo € realizada com um prop6sito. Logo, uma investigacdo é uma
acdo realizada com um ou mais objetivos. S&o 0s objetivos que indicam o porqué da
investigagdo (Fortin, 2003), além de direcionarem o investigador acerca do que este de fazer.
Aqui, é importante destacarmos o processo de identificacdo dos objetivos. Este é um
processo que exige reflexdo, sendo através dele que se procura explicitar o estudo a
desenvolver. Sdo os objetivos que sugerem ideias que, por sua vez, contribuem para a
qualidade e eficacia da investigagcdo. E também através dos objetivos que sdo definidas as

diretrizes que orientam o proprio estudo.

Os objetivos correspondem a metas, que permitem que a investigacao se desenvolva
“com maior qualidade e eficacia” (Zabalza, 1992, p. 82), traduzindo-se num “enunciado
declarativo que precisa a orientacdo da investigacdo segundo o nivel dos conhecimentos
estabelecidos no dominio da questdo” (Fortin, 2003, p. 100). Estes podem ser definidos a
dois niveis — geral e especifico — sendo que, no primeiro os objetivos transmitem, de forma
abrangente, o que se espera e 0 que se pretende realizar ja os segundos, consistem em linhas
mestras que orientam e conduzem o estudo, desconstruindo e permitindo alcancar o objetivo

geral.

Neste estudo, como objetivos especificos eu pretendo explorar as relacbes entre o
job crafting e o desempenho. O objetivo é (1) analisar se o0 job crafting esta associado a
niveis mais elevados de desempenho; (2) analisar se o significado do trabalho medeia a
relacdo entre o job crafting e o desempenho, e; (3) explorar se o presentismo modera a

relacdo entre o job crafting e o desempenho.

Com base na revisdo de literatura efetuada sobre desempenho e 0s constructos

relacionados, foram criadas cinco hipéteses:

Hipotese 1a: O job crafting esta positivamente relacionado com o desempenho.
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Hipotese 2: O job crafting esta positivamente relacionado com o significado do

trabalho.

Hipdtese 3: A relacdo entre job crafting e desempenho é mediada pelo significado
do trabalho.

Hipdtese 4: A relacdo indireta entre job crafting e desempenho através do
significado do trabalho é condicionalmente dependente dos niveis de presentismo, de tal
forma que o efeito mediador (ou, apenas ¢ significativo) é mais forte quando a presentismo

é baixo.

Modelo concetual:

Presentismo

Significado do
trabalho

Job crafting L Desempenho

4.3. Design do Estudo

O design do estudo passa por dois grandes momentos (Malhotra, 1996, p.86): 0 da
pesquisa exploratoria. Este tem como objetivo o conhecimento e a compreensao sobre a
situacdo em estudo. A pesquisa exploratoria serve para auxiliar o processo inicial de
investigacdo. Os autores Cohen et al. (2011) indicam quatro métodos de pesquisa
exploratéria: fontes de dados secundarios, estudo piloto, estudo de casos e observacdo. O
segundo momento, o da pesquisa conclusiva, serve como auxilio ao investigador na

determinacdo, avaliacdo e selecdo em relagdo a uma dada situacéo.

Para o desenvolvimento deste trabalho, a pesquisa exploratoria consistiu na recolha
bibliogréafica, no levantamento documental e estatistico e na pesquisa de estudos efetuados,
relativamente aos varios aspetos abordados, de forma a esclarecer e a clarificar os conceitos

abordados ao longo da tematica em estudo.
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Quanto a pesquisa conclusiva, optou-se pela pela realizacdo de um estudo empirico,
na medida em que apenas esta permite inferéncias sobre relagGes entre variaveis (Lischman,
2013).

4.4, Método e Tipo de Estudo

Nas palavras de Fortin (2003, p. 373), a metodologia permite uma “compreensio
absoluta e ampla do fendmeno em estudo. Ela observa, descreve, interpreta e aprecia o meio
e o fendmeno tal como se apresenta sem se preocupar em controla-los”. E tendo em conta o
fendmeno a estudar, é necessario optar por uma investigacdo de cariz quantitativo ou
qualitativo.

Para Bell (2004, pp. 19-20), os “investigadores quantitativos recolhem os factos e
estudam a relagdo entre eles”, ja 0s investigadores qualitativos “estdo mais interessados em
compreender as perce¢des individuais do mundo. Procuram compreenséo, em vez de analise
estatistica. (...) Contudo, hda momentos em que os investigadores qualitativos recorrem a
técnicas quantitativas, e vice-versa”.

Neste trabalho, optou-se por uma metodologia quantitativa, tendo em conta a
utilizacdo de instrumentos como o inquérito por questionario. Tendo em conta os objetivos
desta investigacdo , optdmos por uma abordagem quantitativa com recurso ao inquérito por
questionario, por melhor se ajustar aos objetivos do estudo, a populacdo abrangida e as

condicdes de realizacédo do estudo.

4.5. Amostra, Método de Amostragem e Céalculo da Dimenséo da
Amostra

Dentro do método de amostragem probabilistica aplicar-se-4 a técnica de
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, ou seja, “os elementos que irdo constituir
a amostra sdo selecionados por conveniéncia” (Silvério, 2001, p. 82).

Os inquiridos foram escolhidos em funcdo da disponibilidade ou por estarem mais
acessiveis para responder (Malhotra, 1996, p. 366; Churchill, 1996, p. 481).

48



Sistema de Informacgéo de Gestéo e Controlo de Assiduidade

A amostra do estudo é composta por 146 participantes, todos eles trabalhadores da
Camara Municipal de Tomar. Como ndo houve ndo respostas ao questionario, a taxa de
resposta foi 100%. Do total da amostra, 74% eram do sexo feminino e 26% do sexo
masculino. A maioria dos participantes tinham idades entre os 41 e os 50 anos (70%),
seguidamente da faixa etaria compreendida entre 0s 31 e 0s 40 anos (27%) e, por fim, apenas
2% tinham mais de 50 anos e 1% estava entre os 20 e 0os 30 anos. 86% dos participantes
tinha como habilitagdes literarias o 12° ano, 11% era detentor da licenciatura e 3% possuiam
0 9° ano de escolaridade. A maioria dos participantes (73%) era “Assistente Operacional”,
24% eram “Assistentes Técnicos” e, apenas 3% eram Técnicos Superiores. 68 participantes
referiram estar na empresa entre quatro a cinco anos, 37 participantes descreveram estar na
empresa num periodo entre seis a 10 anos, 36 participantes estavam na empresa entre um a
trés anos, quatro descreveram estar ha mais de 10 anos e, apenas trés ha menos de um ano.
No que diz respeito ao absentismo, observou-se que 124 participantes tiveram faltas entre

zero a cinco dias, 17 faltaram entre seis a 10 dias e cinco faltaram mais do que 11 dias.

4.6. Instrumentos de Recolha de Dados

Como referem Quivy e Campenhoudt (2008, p. 186), o inquerito por questionario
“presta-se bem a uma utilizacdo pedagogica pelo caracter muito preciso e formal da sua
construgdo e da sua aplicacao pratica”. Para os autores, o questionario consiste numa série
de perguntas relativas a situacao social, profissional ou familiar, as opinifes, as atitudes em
relacdo a opcdes ou questdes humanas e sociais, as expectativas ou ainda sobre qualquer
outro ponto que interesse 0s investigadores. Na perspetiva de Ferreira (1986, p. 167) o
questionario é uma “técnica de construgdo de dados que mais se compatibiliza com a
racionalidade instrumental e técnica que tem predominado nas ciéncias e na sociedade em

geral”.

Na organizacdo do questionario, agrupamos as perguntas em duas partes. Na primeira
parte foi apresentada um conjunto de questdes que visam a caracterizacdo sociodemogréafica
dos inquiridos (sexo, idade, antiguidade, faltas, habilitacdes, ocupacdo). A segunda parte
visa obter dados sobre o job crafting, sobre o significado do trabalho, o presentismo e o

desempenho do colaborador.
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Para avaliar o Job Crafting foi utilizado o Job Crafting Questionnaire (JCQ) de
Slemp & Vella-Brodrick (2014), composto por 15 items. Estes dividem-se por trés
dimensdes: task crafting, cognitive crafting e relational crfating. Exemplos de itens sdo:
“Introduz novas abordagens para melhorar o seu trabalho”; “Altera a natureza do tipo de
tarefas que desempenha no trabalho”. Os participantes responderam em que medida
avaliavam o seu comportamento no trabalho através de uma escala de Likert de cinco
pontos:1 - Nunca; 2 - Raramente; 3 - As vezes; 4 - Frequentemente; 5- Sempre. As
pontuacdes mais elevadas neste instrumento, representam niveis elevados de job crafting. O
indice de consisténcia interna associado a esta medida foi .88, revelando, como tal, uma

elevada consisténcia interna.

O significado do trabalho foi medido através de um conjunto de dez afirmagfes de
Steger, Dik, e Duffy (2012), que avaliavam o grau em que a pessoa considerava que 0 seu
trabalho tinha valor e significado como por exemplo: “Eu tenho uma carreira com
significado”, ou “Eu sei que o meu trabalho faz uma diferenca positiva no mundo”. Os
participantes respondiam usando uma escala de Likert de cinco pontos: 1- Completamente
falso; 2- Um pouco falso; 3- Nem verdade nem falso; 4- Um pouco verdade; 5-
Completamente verdade. O alfa de Cronbach associado a esta medida foi .86, revelando por

isso uma elevada consisténcia interna.

Para medir o presentismo utilizei a escala de presentismo de Koopeman e
coloaboradores (2002). Esta escala avalia em que medida os participantes estiveram
“presentes” ¢ concentrados no seu trabalho, na ultima semana. A escala € composta por seis
itens divididos por duas dimensdes: a concentracao/evitar distraces (e.g., “no trabalho,
consegui concentrar-me na concretizacdo dos meus objetivos, apesar do meu problema de
saude”) e as tarefas terminadas no trabalho (“Apesar do meu problema de satde consegui
terminar as tarefas dificeis do trabalho. Os participantes respondiam aos itens numa escala
de Likert de cinco pontos, variando entre um (discordo totalmente) e cinco (concordo

totalmente). A escala apresentou um elevado nivel de fiabilidade (o = .91).

Para analisar o desempenho dos participantes, utilizou-se a escala de desempenho no
papel, de Abramis (1994). Esta escala mede a percecdao de desempenho, na Gltima semana
de trabalho, e ¢ composta por um conjunto de seis afirmagdes, e.g. “atingi os meus objetivos”

ou “assumi a responsabilidade”, podendo o inquirido escolher a sua resposta, numa escala
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de Likert de cinco itens, variando entre: 1- muito mal; 2- mal; 3- mais ou menos; 4- bem, ou
5- muito bem. A consisténcia interna resultante da escala foi boa, sendo o alfa de Cronbach
.87.

Procedimento

Para recolher os dados foi criado um questionario online, colocado na plataforma
online Google Forms. Este incluiu os dados sociodemogréficos e os instrumentos de medida
referidos em cima.

Os participantes, trabalhadores da Camara Municipal, foram convidados a participar
num estudo sobre absentismo no local de trabalho. A sua participacdo foi, totalmente,
voluntéria e confidencial. E importante ressaltar que foram asseguradas todas as condicoes

para a confidencialidade e anonimato dos dados.

Primeiramente, e atraveés do SPSS 24, calculei as estatisticas descritivas para todas
as variaveis do presente estudo. Depois, calculei as correlagdes de Pearson para analisar a
relacdo entre todas as variaveis. O modelo de mediacdo moderada, proposto neste estudo,
foi explorado através do recurso a Macro “Process” para o SPSS (Hayes, 2013), aplicando

0 Modelo 14 com o recurso ao método de bootstrap atraves de 5000 amostras corrigidas.

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se
varias analises preliminares, procurou-se saber se existiam outliers. Para aléem disso, foi
avaliada a normalidade de cada variavel e observados os seus respetivos histogramas. Foi
realizada uma analise fatorial para cada construto e calculada a consisténcia interna dos

respetivos itens.
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5 Apresentacdo dos resultados

5 5.1 Analises descritivas

As médias e as correlacGes entre as variaveis em estudo estdo identificadas na
Tabela 5. De um modo geral, todas as variaveis apresentam valores medianos, isto é, entre
3 e 4. A varidvel com uma média mais baixa é o presentismo (M = 3.57; DP = 0.59) e a
varidvel com uma média mais elevada é o desempenho (M = 3.98; DP = 0.38).

Minimo Maximo Média DP
Job Crafting 2.80 5.00 3.81 0.37
Presentismo 2.83 5.00 3.57 0.59
Significado do trabalho 3.00 4.30 3.73 0.36
Desempenho 3.00 5.00 3.98 0.38

Tabela 5: Médias e desvios-padrao das variaveis

5.2 Teste de hipoteses

Hipoteses 1 e 2

Para testar as hipdteses 1 e 2, analisaram-se as correlagcdes entre as variaveis em
estudo. A hipotese 1 previa que o job crafting estivesse, positiva e significativamente,
correlacionado com o desempenho (H1). Uma andlise as correlagdes mostra que o job
crafting apresenta uma correlacao positiva e significativa com o desempenho (r =.30, p <

.00). Assim, a hipotese 1 e suportada pelos dados.

A hipoétese 2 previa uma relacdo positiva e significativa entre o job crafting e o
significado do trabalho. Como se pode ver, pela tabela 2, o job crafting parece estar
relacionado, positiva e significativamente, com o significado do trabalho (r = .48, p < .00).

Assim, a hipotese 2 é corroborada pelos dados.

1 2 3 4
1. Job crafting - A7* 48™ .30%*
2. Presentismo - 12 21"
3. Significado trabalho - .36™
4. Desempenho -

Tabela 6:Correlacdes entre as varidveis em estudo

Nota. **. A correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades).
*. A correlagdo ¢ significativa no nivel 0.05 (2 extremidades).
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Hipdteses 3 e 4

Para testar a hipotese 3, conduzi uma mediacao através do SPSS, com o recurso a
macro PROCESS (Hayes, 2018), modelo 4. O PROCESS testa a mediacdo através de uma
analise do efeito indireto com o recurso ao meétodo bootstrap com 5000 amostras corrigidas.
Através da analise dos intervalos de confianca, é possivel evitar problemas do poder do efeito
indireto, proveniente da distribuicdo da amostra, como é o caso de amostras assimetricas
(MacKinnon e col., 2004).

De acordo com Preacher e Hayes (2004), uma mediacdo existe quando a variavel
independente (X = job crafting) influencia a varidvel dependente (Y = desempenho) através
de uma varidvel mediadora (M = significado do trabalho). O efeito total de X em Y
representa o efeito total (c). O efeito direto de X em Y depois de adicionada a variavel
mediadora (M) é o ¢’. O efeito de X em M é a efeito a, e o efeito de M em Y (controlando o
efeito de X) é o efeito b. O efeito indireto entre Y e X é definido como o efeito ab. Na maioria
dos casos, o efeito indireto (ab) representa a diferenga entre c e ¢’ €, como tal, o efeito total
(c) pode ser calculado como a soma de ¢ e ab. Em regra, estamos perante uma mediacao
parcial, quando o valor do efeito indireto (ab) é inferior ao valor do efeito total (¢) com o

mesmo sinal.
Hipdtese 3

A hipdtese 3 pressuponha a existéncia de um efeito indireto do significado do

trabalho na relacéo entre o job crafting e o desempenho.

Como referi anteriormente, através do recurso ao PROCESS (modelo 4) testei a H3.
Os resultados demonstraram que o efeito indireto do job crafting sobre o desempenho através
do significado do trabalho foi .17 (p < .01), com IC 95% [.08, .27], indicando, por isso, um
efeito de mediacéo significativo. Como se pode ver pela figura 1, a relacdo entre job crafting
e significado do trabalho (a; B = .47, p < .01), a relacdo entre significado do trabalho e
desempenho (b; B = .36, p <.01), e o efeito direto entre o job crafting e o desempenho apds
a entrada da variavel mediadora em analise, deixou de ser significativo (c¢’; B = .14, ns). O
efeito total do modelo também se revelou significativo (c; B =.31 p <.01). Assim, a H3 foi

confirmada pelos dados.
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** p < .01 (coeficientes de regresséo ndo estandardizados com 5000 Bootstrapped samples).

R?= 9%

Significado do
B =47 trabalho

b B=.36**
Efeito indireto (a x b): B =.17
Bootsttrapped 1C95% (.08, .27)
Job crafting c Desempenho

¢’ Significado do trabalho: B = .14, ns
¢ Significado do trabalho: B = .31, p<.00

Figura 5: Modelo de mediacéo do significado do trabalho na relacdo entre o job crafting e o desempenho.

Hipotese 4

A hipotese 4 pressuponha que o efeito indireto do job crafting e o desempenho
através do significado do trabalho seria dependente da moderacdo do presentismo. Para testar
esta hipdtese, a moderacdo do modelo de mediacéo, dividi a analise em duas partes. Primeiro,
testei o efeito de moderacdo do presentismo na relacdo entre significado do trabalho e
desempenho. Esta analise foi feita com recurso ao PROCESS, modelo 1 (Hayes, 2018).
Depois, e com base nas sugestfes de Hayes e Rockwood (2017), testei o modelo da mediagéo
moderada (através do PROCESS, modelo 14).

A primeira analise revelou um efeito de interacdo significativo entre o significado do
trabalho e o presentismo (B = -.36, p = .15, 4R? = .04, p < .01). Assim, os resultados
mostraram gue, para as pessoas com baixos niveis de presentismo, um elevado significado
do trabalho esta associado a um aumento do desempenho (B =.51, #=.10, p <.01, IC 95%
[.30,.72]). Contudo, esta relagdo ndo se mostrou significativa para quem tem elevados niveis
de presentismo (B = .08, g = .14, p > .05, IC 95% [-.19, .35]) (ver figura XX).

Subsequentemente, fui analisar 0 modelo 14 do PROCESS, para testar a mediacdo
moderada. Os resultados revelaram que o indice associado a mediacdo moderada foi -.17,
com IC 95% [-.35, -.01]. A interacdo significativa significa que o efeito indireto varia

consoante os diferentes niveis da varidvel moderadora, neste caso, 0 presentismo. Assim, a
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quarta hipétese foi confirmada pelos dados. O efeito indireto é significativo quando o

presentismo apresenta niveis baixos (B = .25, f=.07, p < .01, IC 95% [.12, .41]) ou médios
(B=.15,5=.04,p<.01, IC 95% [.07, .24]). A mediag&o deixa de ser significativa quando
0 presentismo é elevado (B = .04, #=.06, p > .05, IC 95% [-.09, .17]). A tabela X apresenta

os resultados.

Presentismo B (ES)  1C 95% (baixo) L IC 9506) (alto)
Significado do trabalho

-1DP 25 07 12 41

M 15 04 07 24

+1 DP 04 .06 -.09 17

R? 25%*

Nota. Coeficientes de regressao sem ser estandardizados. Tamanho das amostras bootstrapped = 5000. L: limite

mais baixo

; U: limite mais alto; IC: Intervalo de confianca; ES: Erro estandardizado. ** p < .05.

Tabela 7: Modelo de moderagdo do presentismo na relacdo entre o significado do trabalho e o desempenho.
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Gréfico 1: Interacdo entre o presentismo e o significado do trabalho sobre o desempenho
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Discussao

O objetivo deste estudo foi analisar a influéncia do job crafting relativamente aos
niveis de significado do trabalho, e desempenho. Ou seja, Teve como objetivo analisar o
papel mediador do significado do trabalho na relagdo entre job crafting e o desempenho. Por
fim, objetivou-se analisar o papel moderador do presentismo na mediagédo do significado do
trabalho sobre a relagdo entre job crafting e desempenho.

A primeira hip6tese pretendeu analisar se 0 job crafting estaria positivamente
associado ao desempenho. Os resultados mostraram que elevados niveis de job crafting
parecem estar associados positivamente a melhores desempenhos. Este resultado é coerente
com os resultados de estudos recentes que demonstram o efeito positivo do job crafting em
diversos outputs do trabalho, como o desempenho (e.g., Berg, Dutton, & Wrzesniewski,
2013). Ou seja, o colaborador exerce esforgo ativo no sentido de alterar a forma de realizar
0 seu trabalho, por exemplo, adicionando novas tarefas ou eliminando outras, que embora
ndo fazendo parte das suas tarefas formais, podem agilizar o seu trabalho, melhorando o seu
desempenho. Assim sendo, compreende-se que a proatividade do trabalhador, alargando as
fronteiras estipuladas para a sua funcao, possa ser um fator importante para melhorar o seu
desempenho, ao adaptar a funcdo que desempenha as suas capacidades. Por outro lado, as
razdes que podem levam o trabalhador a fazer job crafting, podem estar relacionadas com a
insatisfacdo face a organizacdo do seu trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001), o que, a

priori, pode conduzir a melhores desempenhos no trabalho.

A segunda hipotese tinha como meta perceber se o0 job crafting estaria relacionado
ao significado do trabalho. Os resultados mostraram a existéncia de uma relacdo positiva
entre 0s constructos. Ou seja, a medida que o job crafting aumenta, o significado atribuido
ao trabalho também tende a aumentar. Estudos recentes tém vindo a demonstrar o efeito
benéfico que o job crafting tem sobre o significado do trabalho (e.g., Rosso et al., 2010). De
acordo com Rosso e colaboradores (2010), o significado do trabalho parece estar associado
ao significado que os trabalhadores acreditam que o seu trabalho tem, com os seus valores,
relacionamento com os seus pares e lideranca, maior satisfacdo, motivacdo e desempenho.
Desta forma, quanto mais uma pessoa transforma o seu trabalho, de forma a ajusta-lo a si
propria, parece levar a criacdo de maior significado com o trabalho. Também, ao tomar a

iniciativa para modificar o seu trabalho, as pessoas podem encontrar novas oportunidades de
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criar experiéncias significativas para si proprias. Este pode ser um processo particularmente
importante para cultivar o empenho para quem esteja numa crescente insatisfagdo com a sua
profissdo (Gibbons, 2010). Assim, é natural que os trabalhadores ao terem capacidade de
decisdo sobre as suas tarefas, otimizando-as e gerindo melhor o seu tempo, encontrem mais
significado para o seu trabalho.

A terceira hipétese predizia que a relacdo encontrada entre o job crafting e o
desempenho seria mediada pelo significado do trabalho. Os resultados confirmaram esta
hipotese, ou seja, 0 job crafting tem uma relagdo com o desempenho, mas de forma indireta.
De um modo geral, quando o job crafting aumenta, o significado atribuido ao trabalho
também aumenta e, consequentemente, o desempenho. Isto vai de encontro a literatura sobre
0 job crafting, ou seja, € natural que os trabalhadores ao terem capacidade de decisdo sobre
0 seu trabalho, otimizando as suas tarefas e gerindo melhor o seu tempo, encontrem mais
significado para o seu trabalho e, como tal, desempenhem mais eficientemente as suas tarefas
(e.g., Rosso et al., 2010). Como também é referido na literatura, a proatividade das pessoas
na moldagem do seu ambiente de trabalho, pode propiciar-lhes mais possibilidades de
melhor desempenharem o seu trabalho, porque podem sentir que tém mais controlo sobre o
meio ambiente, e atribuirem maior sentido, valor e significado ao seu trabalho (Tims &
Baker, 2010).

A ultima hipotese predizia que a relacdo indireta entre o job crafting e o desempenho,
através do significado do trabalho, seria condicionalmente dependente dos niveis de
presentismo do trabalhador, de tal forma, que o efeito mediador seria mais forte na presenca
de niveis baixos de presentismo. Ou seja, o desempenho do trabalhador pode, ndo so
depender da mediacdo do significado do trabalho, como também da moderacdo do
presentismo. De um modo geral, os resultados mostraram que a mediacéo do significado do
trabalho entre o job crafting e o desempenho depende do nivel de presentismo do
trabalhador, sendo que a mediacdo apenas € significativa na presenca de niveis médios ou
elevados de presentismo. O que significa também que quando o presentismo é elevado, a
mediacdo ndo ocorre. Assim, parece premente realcar que, quando o significado atribuido
ao trabalho € baixo, 0 desempenho é significativamente maior para aqueles que sdo mais
presentes. Por outro lado, a medida que o significado do trabalho aumenta, o nivel de
desempenho deixa de ser diferente, independentemente do nivel de presentismo. De acordo

com a literatura, o presentismo refere-se ao ato de comparecer fisicamente no local de
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trabalho, ndo se encontrando, no entanto, nas condi¢des de saude (sejam elas fisicas e/ou
psicoldgicas) necessarias para o normal desempenho da sua atividade laboral. Assim, parece
que o significado atribuido ao trabalho é um fator crucial para o desempenho dos
trabalhadores, e que parece influenciar beneficamente o desempenho, independentemente
dos niveis de presentismo. Contudo, quando o significado do trabalho € baixo, o desempenho
tende a melhorar, quando o presentismo a medida que o presentismo aumenta. Segundo
Martinez e colaboradores (2007), o presentismo € uma maneira de estar focado nas tarefas,
muito embora possa haver restricdes de satide. E também evitar distracdes, e conseguir
realizar o trabalho diariamente planeado. Como tal, com estes resultados, pode concluir-se
que o presentismo pode ser um fator determinante para que os colaboradores atinjam
melhores desempenhos, através do job crafting, e do significado atribuido ao seu trabalho.
Desta forma pretendeu-se promover uma melhor compreensé@o sobre o processo de
job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001), que pode resultar em melhor produtividade e
empenho para o trabalhador (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2008). Conclui-se, atraves dos
resultados dos testes das hipdteses formuladas neste estudo, que ao alargar as fronteiras das
suas fungdes através do job crafting, os trabalhadores podem atingir melhores niveis de
desempenho, através do significado do trabalho, mas dependendo do presentismo de cada

um.

LimitacOes e sugestdes para estudos futuros

Como qualquer outro estudo, este tem as suas limitacdes. As limitaces presentes
neste estudo tém a ver com: (1) dimensdo reduzida da amostra; (2) ao periodo da recolha de
dados (pandemia); (3) a recolha de medidas de auto-reporte.

Em primeiro lugar, a dimensdo da amostra é reduzida, o que pode limitar a
generalizacdo dos resultados e também pode pdr em causa a robustez dos resultados
encontrados. O tamanho da amostra também pode estar relacionado com a janela temporal
da recolha de dados. Ou seja, 0s dados foram recolhidos em plena pandemia, quando estava
implementado o confinamento obrigatério e quando muitos destes trabalhadores estavam em
regime de teletrabalho. Varios estudos mostram que o presentismo prevé uma performance
subotimizada como reflexo do decréscimo da condicdo de saude (e.g., Martinez, et al., 2007).

O presentismo tem sido identificado como um dos principais motivos das flutuagdes na
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produtividade individual — quantidade e qualidade do trabalho — principalmente no que
respeita ao rendimento dos colaboradores mais experientes. Assim, € como muitos
trabalhadores estavam em regime de teletrabalho, uma condigéo especial de trabalho, isso
pode ter afetado a forma como as pessoas se sentem e trabalham, revelando, como tal, efeitos
benéficos do presentismo sobre o desempenho.

Outra limitacdo tem a ver com o uso de medidas de auto-reporte. Apesar de ter sido
realcado e garantido, junto dos participantes, 0 anonimato e a confidencialidade dos dados,
a pessoa tende a responder de acordo com a desejabilidade social. Ou seja, a pessoa nao
considera a sua opinido pessoal, mas responde tendo em mente aquilo que acha que é
socialmente desejavel. Tendo em conta, que sdo questdes relacionadas com o contexto de
trabalho, as respostas poderdo ndo ser 100% genuinas e, por outro lado, também ha, a partida,
alguma inibigéo a participacéo, o que tambem reduz a dimenséo da amostra.

Uma vez que o job crafting € um processo que ocorre ao longo do tempo, e ndo um
acontecimento isolado (Wrzesniewski & Dutton, 2001), um estudo longitudinal mais longo
e com mais ondas de questionario seria pertinente para entender a relacéo entre o job crafting
e 0 desempenho. Em investigacdes futuras, um estudo sobre este tema pode atingir
resultados ainda mais solidos, investindo num estudo diario. Por outro lado, seria ideal que
a recolha de dados pudesse abranger uma janela temporal correspondente a um ciclo de
trabalho, entre seis a nove meses, tendo em conta a rotatividade e a adaptacéo ao trabalho
em diversas empresas do sector, que vai implicar com a capacidade que o trabalhador tem

para ser job crafter.

Conclusoes

O proposito deste estudo foi contribuir para uma melhor compreenséo sobre a relacéo
entre job crafting e o desempenho. Para tal foi explorada esta relacéo, analisando a mediacao
do significado do trabalho, e posteriormente o efeito da moderacdo do presentismo nessa
mediacdo. Os resultados do estudo apontam para um aumento do desempenho quando a
pratica de job crafting tem a mediacdo do significado do trabalho e a moderacdo do
presentismo. O estudo demonstra ser inovador, uma vez que procura relacionar as mudancas
estruturais efetuadas pelo trabalhador na sua funcéo e a relacdo destas com o desempenho,

contribuindo, por isso, de forma importante para a literatura. Através dos resultados obtidos,
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este estudo abre novos caminhos a investigagdo, que poderdo ser tidos em conta para estudos
futuros. Por Gltimo, aborda questbes importantes para 0s contextos de trabalho, sobre o
incentivo a proatividade dos trabalhadores, que ird promover o desenvolvimento das pessoas

e das organizagoes.

Os trabalhadores veem o seu trabalho de maneira positiva, tanto fisica como
psicologicamente, e isso revela-se no seu comportamento e atitude. Verificou-se que os
participantes, tendem a ser pontuais e concentram-se nas tarefas, ajudam os seus colegas
quando é necessario, atendem as expectativas e requisitos de desempenho e cooperam para
alcancar os objetivos estabelecidos pela Municipio e a organizacdo de trabalho imposta.
Observou-se igualmente que tém um apego emocional ao seu trabalho, e que podem ser
fortalecidos pelos seus relacionamentos com os seus colegas, superiores hierarquicos e até

com 0S municipes.

Tanto as atividades, bem como as condi¢des de trabalho, devem ser organizadas de
forma a auxiliar a satde do trabalhador, entre outras coisas, isso inclui um ambiente saudavel
e seguro, adequado de procedimentos de trabalho que funcionem adequadamente e um

ambiente fisico bem projetado.

Outra das conclus6es que se apurou com este estudo foi, que para que o trabalho seja
significativo, precisa de ser percebido como Util para os outros ou para a sociedade em geral,
deve ter o objetivo de motivar os trabalhadores a realizar as tarefas com as quais foram
confiadas. Para que o trabalho seja significativo, deve ser executado de forma a que incentive
o desenvolvimento de relagGes profissionais, contatos construtivos e bons relacionamentos
interpessoais facilitando a cumplicidade e o apoio mutuo entre colegas, permitindo-lhes
melhor produtividade em equipa. Verificando-se assim que, as relacdes humanas formadas

no trabalho, também desempenham um papel importante e influenciam o desempenho.
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Anexos
Anexo | — Questionario

ESTUDO SOBRE A EXPERIENCIA INDIVIDUAL NO TRABALHO

1. Estou a realizar um estudo sobre as experiéncias individuais no trabalho no ambito do

desenvolvimento da tese de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos.

2. No ambito desse estudo gostaria que colaborasse respondendo a um pequeno questionario

gue apresento seguidamente.
3. As suas respostas sao absolutamente confidenciais, s6 tendo acesso a elas a equipa de
investigacéo.
4. Ndo ha respostas certas ou erradas. O que nos interessa é exclusivamente a sua opinido
pessoal.

5. Responda, por favor, a todas as questdes, sem interrupcdes.

Obrigado pela sua colaboracéo!
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1- Por favor, indique com que frequéncia efetua cada um dos seguintes comportamentos no seu trabalho.
[JOB CRAFTING]

No trabalho... Nunca Raramente As vezes Frequente Sempre
mente
1 2 3 4 5
Introduz novas abordagens para melhorar o seu 0 [
TC 1. trabalho.
Altera a natureza ou o tipo de tarefas que
TC 2 0 0
. desempenha no trabalho.
TC Introduz novas tarefas que melhor se ajustam as 0 [
3. suas competéncias ou interesses.
TC 4 Opta por desempenhar tarefas extra no trabalho. l 0
Da preferéncia a tarefas que se ajustem as suas 0 [
TC 5. competéncias ou interesses.
Pensa em como o trabalho contribui para que a 5 5
CC 6. sua vida tenha significado.
Lembra-se da importancia que o seu trabalho 0 0
CcC 7. tem para o sucesso da empresa.
Lembra-se da importancia do seu trabalho para a 0 0
CC 8. comunidade em geral.
Pensa acerca do impacto positivo que o seu 0 0
CC 9. trabalho tem para a sua vida.
Reflete sobre a contribui¢io do trabalho para o 0 0
CC 10. seu bem-estar geral.
Esforca-se por conhecer melhor as pessoas no 0 0
RC 11. seu trabalho.
Organiza ou participa em atividades sociais no 0 0
RC 12. seu trabalho.
Organiza eventos especiais no trabalho
RC 13. (exemplo: celebrar o aniversario de um/a colega [ W
de trabalho).
Oferece-se para ser mentor de novos 0 . . 0 0
RC 14. colaboradores (formal ou informalmente). a o
Faz amizade com pessoas (no trabalho) que tém — _
RC 15. - - : - -

competéncias ou interesses semelhantes.
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2 - Por favor, indique em que medida as seguintes afirmagoes, acerca do seu trabalho, sdo verdadeiras ou
falsas. [MEANINGFUL WORK & PRESENTEISM]

Discord Nao
scordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalment
empzzrte nem emparte totalmente
e .
discordo
1 2 3 4 5
SWL Em muitos aspetos, a minha vida aproxima-se dos meus l : 0 0
S 1 ideais.
SWL :
S 2. s minhas condi¢Ses de vida sio excelentes. O U
SWL :
S 3. Estou satisfeito/a com a minha vida. O O
SWL , . . . .
S 4. Atéagora, consegui obter aquilo que era importante na vida. U W
SWL Se pudesse viver a minha vida de novo, nio alteraria [ =
S 5. praticamente nada.
STG p De um modo geral, sinto-me bastante satisfeito/a com o u 0
+  meu trabalho.
BEP Nio tenho medo de exprimir as minhas opinies, mesmo [ [
7. quando sio contrarias as da maioria das pessoas.
BEP Sinto que, ao longo do tempo, me tenho desenvolvido [ [
8.  como pessoa (filho/a, aluno/a, colega...).
BEP ¢ Em geral, gosto da minha maneira de ser (personalidade). U [
10 Sou capaz de utlizar bem o meu tempo, de forma a
BEP . ) . | U
conseguir fazer tudo o que ¢ preciso fazer.
Gosto de fazer planos para o futuro e trabalhar para os
\
BEP 11, tornar realidade. | :
BEP 12 Sinwo que tiro imenso partido das minhas amizades. | U U
BAL 13 O meu t'rabalho fa;z com que nfio possa estar tanto tempo ’ = =
com a minha familia como gostaria.
BAL 14 Tenho de faltar a'aumdades extratrabalho devido ao tempo [ u 0 § §
que tenho de dedicar ao trabalho.
O tempo que tenho de dedicar a0 meu trabalho nao permite
BAL 15 dedicar-me de igual modo a atividades e responsabilidades U U U U U

extratrabalho.
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3 - Por favor, indique em que medida as seguintes afirmagdes, acerca do seu trabalho, sdo verdadeiras ou
falsas. [MEANINGFUL WORK & PRESENTEISM]

Complet. U Nem U Completam
O meu trabalho. .. ompletam 'm pouco verdade, 'm poouco ente
ente falso falso verdade
nem falso verdade
1 2 3 4 5
PM 1.  Tenho uma carreira com significado. N 0 0 U W

MM Vejo o meu trabalho como algo que contribui para o : [
2. meu crescimento pessoal.

GMMR 3. O meu trabalho nio faz qualquer diferenca no mundo. k W

Compreendo de que forma o meu trabalho contribui : [

PM . . ..
4. para que a minha vida tenha significado.

PM Sei 0 que contribui para que o meu trabalho tenha =
5. significado.

GMM Sei que 0 meu trabalho faz uma diferenca positiva no =
6. mundo.

MM O meu trabalho ajuda a compreender-me a mim =
7. proprio/a.

PM Encontrei um trabalho que me permite obter 5
8. satisfacdo.

MM O meu trabalho contribui para que eu entenda o 5
9. mundo em meu redor.

GMM 10. O meu trabalho serve um bem maior. U

Devido ao meu problema de saude, as dificuldades
ADR 11. que normalmente fazem parte do meu trabalho
foram mais complicadas de gerir.

Apesar do meu problema de saude consegui

CwW
12. terminar as tarefas dificeis do trabalho.

O meu problema de saude inibiu-me de tirar prazer

ADR
13. o trabalho.

Senti-me  desesperado na concretizagdo de
ADR 14, determinadas tarefas de trabalho devido ao meu
problema de saude.

No trabalho, consegui concentrar-me na
Ccw 15 concretizagdo dos meus objetivos, apesar do meu
problema de saude

Senti-me com energia suficiente para completar
CwW 16. todo o meu trabalho, apesar do meu problema de
saude.
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4 - Para cada uma das afirmacdes, indique a resposta que melhor descreve o seu comportamento.

[EMOTION REGULATION]
Discord Nio
P o Discordo concordo Concordo Concordo
or norma, eu... totalme em al
PZITC‘ nem empzzrte totalmente
nte discordo
1 2 3 4 5
Quando quero sentir mais emogGes positivas (como alegtia ou
O U
1 contentamento), #udo o gue estou a pensar.
2 Guardo as minhas emog¢oes para mim proprio. N ]
Quando quero sentir menos emogoes 7egativas (Como tristeza ou
. O U
3. raiva) mudo o que estou a pensar.
Quando estou a sentir emogdes positivas, tenho cuidado para nio as
l W
4. expressar.
Quando estou perante uma situagio stressante, forco-me a pensar
5 sobre essa mesma situacio, de uma forma que me ajude a ficar N ]
calmo.
6 Eu controlo as minhas emogdes #do as expressando. 0 O
Quando quero sentit mais emogoes positivas, eu nudo a forma como eston
7 N | U
. a pensar acerca da situagao.
Eu controlo as minhas emog¢des modificando a forma de pensar
o | U
8. acerca da situagio em que me encontro.
Quando estou a expetienciar emzogoes negativas, faco tudo para nio as
| U
9. expressar.
Quando quero sentir menos exogdes negativas, mndo a forma como eston a
10 U U

pensar acerca da situagio.
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5 - or favor, indique qual a frequéncia de cada um dos seguintes acontecimentos no trabalho.
[MINDFULNESS — BROWN AND RYAN 2003]

N Frequentem
No meu trabalho... Nunca Raramente As vezes . Sempre
ente
1 2 3 4 5
Eu posso sentir uma emogio e sé ter nogdo disso algum tempo 0 0
1 depois.
Eu parto ou deixo cair coisas devido a descuido, ndo estar com 0 0
2. atengio ou estar a pensar em outras coisas.
Para mim, ¢ dificil estar focado no que esta a acontecer no 0 0
3. presente.
Para chegar a0 meu destino, eu tendo a andar depressa, sem 0 2
4. prestar muita aten¢ao ao que vou expetienciando no caminho.
Eu tenho tendéncia a ndo me aperceber de sentimentos de
5 tensao fisica ou desconforto até eles me arrebatarem (captarem [ N
a minha atencio).
Eu esqueco o nome de uma pessoa quase tao depressa como se 0 0
6. mo tivessem dito pela primeira vez.
Parece que estou “a correr em piloto automatico” sem ter muita 0 0
7. consciéncia do que estou a fazer.
Eu fago as minhas atividades a pressa sem prestar muita atengao 0 2
8. a elas.
Eu tendo a ficar tio focado nos objetivos que quero alcancar 0 0
9. que perco o contato com o que estou a fazer para os alcangar.
Eu realizo tarefas automaticamente sem estar muito consciente 0 0
10. do que estou a fazer.
Eu dou por mim a escutar alguém enquanto fago outra coisa ao 0 0
11. mesmo tempo. ‘
Eu vou para sitios em “piloto automatico” e quando 1a chego 0 0
12. pergunto-me porque fui até I4. ‘
13 Eu dou pot mim preocupado/a com o futuro ou o passado. UJ U
14 Eu dou pot mim a fazer coisas sem prestar atengio. 0 0 ] 0 0
15 Eu petisco sem prestar aten¢io que estou a comet. 0 0 ] 0 0

72



Sistema de Informagéo de Gestdo e Controlo de Assiduidade

6 - Por favor, leia cada uma das seguintes afirmagées. Face a cada uma delas, indique qual a resposta que

melhor descreve o seu desempenho, na ultima semana, no seu trabalho. [PERFORMANCE]

Nio
L. Discordo Discordo concordo Concordo em Concordo
Na ultima semana...
totalmente em parte nem parte totalmente
discordo
1 2 3 4 5
PERF 1. Atingi os objetivos do meu trabalho.
PERF 2. Desempenhei o meu trabalho sem erros.
PERF 3. Tomei as decisdes adequadas.
PERF 4. Dediquei-me inteiramente ao trabalho.
PERF 5. Tomei iniciativas.
PERF 6. Assumi responsabilidades.

7 - Por favor, dé-nos informacio acerca do seguinte (apenas para proposito da investigacio)

1. Idade:

2. Sexo: [1.Feminino (] 2. Masculino

3. Habilitagdes literarias:

[19°ano
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[112°ano
[] Licenciatura

[] Mestrado ou mais

4. Indique, por favor, a sua fungio contratual:

[J 1. Assistente Operacional
[]2. Administrativo

{1 3. Técnico Superior

[J 4. Informatico

[]5. Fiscal

[1 6. Bombeiro

5. Ha quanto tempo exerce esta fungao?

[J 1. Menos de 1 ano
[J2.Entre 1 2 3 anos
[J 3. Entre 4 2 5 anos
[J 4. Entre 6 a 10 anos

[] 5. Mais de 10 anos

6. Quantos dias faltou ao trabalho (por estar doente /baixa) no ultimo ano?

7. Se tiver interesse em conhecer uma sintese dos resultados deste estudo, por favor,

indique-nos o seu email: @

--MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO!--
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