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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar os factores psicossociais que concorrem para o absenteismo
laboral do Corpo Técnico-Administrativo da Faculdade de Economia da Universidade Eduardo Mondlane.
Trata-se de um estudo de abordagem quantitativa, de natureza aplicada, configurando-se, quanto aos
procedimentos, como um estudo de caso de caracter exploratorio. Para a sele¢do da amostra, recorreu-se a
amostragem probabilistica, sendo constituida por um total de 44 funcionarios.A recolha de dados foi realizada
por meio de um Questiondrio Sociodemografico associado a Escala dos Factores do Absenteismo Laboral
(EFAL), complementada por uma analise documental referente ao numero de faltas registadas num periodo de
cinco meses, o que permitiu o calculo do indice de absenteismo. Para a analise dos dados, utilizou-se o
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).Os resultados revelaram um indice de absenteismo de 5,3%,
classificado como moderado. Verificou-se que os principais factores psicossociais que concorrem para o
absenteismo laboral na FACECO sdo os factores de gestdo do tempo e da carreira, seguidos pelos factores
psicossomaticos e pelos factores relacionados as condigdes de trabalho. Foram igualmente identificadas
correlagdes estatisticamente significativas entre os factores psicossomaticos e as condigdes de trabalho com a
area de residéncia, sugerindo que o local de residéncia pode influenciar o desenvolvimento de sintomatologia
psicossomatica. Ademais, observaram-se correlagdes significativas entre os factores de gestdo do tempo e da
carreira ¢ o nivel de formagdo dos participantes, indicando que, quanto maior o investimento de tempo na
formagdo, menor tende a ser a eficacia no gerenciamento do tempo para outras actividades, como o trabalho.

Palavras-chave: Absenteismo laboral; Factores psicossociais; Gestao do tempo; Assiduidade; Corpo Técnico-
Administrativo.
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SUMMARY

This study aimed to analyze the psychosocial factors contributing to work absenteeism among the Technical-
Administrative Staff of the Faculty of Economics at Eduardo Mondlane University. A quantitative approach was
adopted, with an applied nature, and the study was designed as an exploratory case study. A probabilistic
sampling method was used, resulting in a sample of 44 employees.Data were collected using a
Sociodemographic Questionnaire combined with the Work Absenteeism Factors Scale (EFAL), complemented
by a documentary analysis of the number of absences recorded over a five-month period, which allowed the
calculation of the absenteeism index. Data analysis was performed using the Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS).The results revealed an absenteeism index of 5.3%, classified as moderate. The main
psychosocial factors associated with work absenteeism at FACECO were time and career management factors,
followed by psychosomatic factors and factors related to working conditions. Statistically significant
correlations were found between psychosomatic and working conditions factors and the participants’ area of
residence, suggesting that place of residence may influence the development of psychosomatic symptoms.
Additionally, significant correlations were observed between time and career management factors and the
participants’ level of education, indicating that greater time investment in education may be associated with less
effective time management for other activities, such as work.

Keywords: Labor absenteeism; Psychosocial factors; Time management; Attendance; Technical-Administrative

Staff.
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CAPITLO-I: ELEMENTOS INTRODUTORIOS

1.1. Introducao

No ambiente de trabalho, a presenca e o comprometimento dos funcionarios sdo essenciais
para o bom funcionamento das instituigdes. O absenteismo laboral representa um dos
desafios mais significativos para as organizac¢des, impactando diretamente sua produtividade
e eficiéncia (Silva & Oliveira, 2020). No contexto das instituigdes de ensino superior, a
auséncia frequente do corpo técnico-administrativo pode comprometer a qualidade dos

servicos prestados e a dindmica organizacional.

Entre os diversos factores que influenciam o absenteismo, os factores psicossociais
desempenham um papel crucial. De acordo com Karasek & Theorell (1990), um ambiente de
trabalho caracterizado por alta exigéncia psicoldgica e baixo controle sobre as tarefas
aumenta significativamente os niveis de estresse ocupacional, favorecendo o afastamento dos
trabalhadores. Além disso, estudos indicam que relacdes interpessoais conflituosas, falta de
reconhecimento profissional e sobrecarga de trabalho podem contribuir para o aumento do

absenteismo (Fernandes & Peir6, 2018).

Pelo exposto nos propusemos a indagar sobre o tema: Factores Psicossociais que concorrem
para o Absenteismo Laboral: Caso do Corpo Técnico Administrativo da Faculdade de
Economia da Universidade Eduardo Mondlane, com o intuito de analisar os factores

psicossociais que influenciam o absenteismo laboral nos funcionarios desta institui¢do.

O presente trabalho compreende quatro capitulos, em que o primeiro, no caso o introdutorio,
comporta a problematizagdo; os objetivos da pesquisa (geral e especificos); hipoteses e a

justificativa do estudo.

No segundo capitulo, o da revisdo da literatura, sdo apresentados os conceitos basicos, o0s
factores psicossociais que influenciam o comportamento humano e o contexto de trabalho, as
prespectivas tedricas do absenteismo laboral e o impacto dos factores psicossociais no

absenteismo laboral.

O terceiro, o da Metodologia, estdo patentes os seguintes dados: tipo de pesquisa; descri¢ao
do local do estudo; descrigao da populagao e amostra; instrumentos e técnicas de coleta de

dados; questdes éticas; e por fim, as limitagdes da pesquisa. E, o quarto e ultimo capitulo é



\

referente a apresentagdo, analise, discussdo dos resultados, andlise das hipoteses e a

conclusao da pesquisa.
1.2. Problematizacio

Na antiguidade o homem tomou consciéncia de que a razdo o tornava diferente dos outros
animais, no entanto, nesta época, este utilizou o trabalho como motor de transformagao do
meio natural, dando aos lugares ocupados uma imagem que refletia o cardter de sua
personalidade construtiva. Desse modo, o trabalho passou a exercer uma funcdo social
fundamental, além de fonte de renda, devendo ser visto como propiciador de satisfacdo e
realizagdo pessoal e profissional, contribuindo para a autoestima, a autoconfianga ¢ a
sensacdo de proposito. Na sociedade, o trabalho ¢ essencial para o desenvolvimento
econdémico e crescimento sustentavel, além disso, é responsavel pela inovagao e pelo avango

tecnologico, impulsionando a competitividade e a produtividade. (Guimaraes,2016).

Diante das adversidades do trabalho,alguns trabalhadores ndo se sentiam plenamente
satisfeitos ou motivados, as longas jornadas de trabalho, questdes de satde e bem-estar dos
trabalhadores, a falta de seguranca nas actividades laborais, a auséncia de reconhecimento
pelo esfor¢o despendido eram elementos que permeavam o cotidiano laboral. Esses factores
contribuiram significativamente para o surgimento de um fenémeno que impactaria a
dindmica do trabalho: a auséncia frequente dos trabalhadores no ambiente laboral, fendémeno

este designado por Absenteismo. (Herzberg,1959).

Ao absenteismo laboral, refere-se a auséncia nao justificada de um funcionario ao trabalho,
que pode resultar de diversos factores, como insatisfagdo, problemas de saude ou falta de
motivacdo. Este fendmeno constitui um problema administrativo oneroso e complexo para as
institui¢des, pois impacta directamente a produtividade e aumenta os custos operacionais.

(Spector, 2016).

Ainda sobre os factores, Steers e Rhodes (1978), desenvolveram um modelo que identifica
diversos factores que influenciam o absentismo no trabalho no qual destacam-se: Satisfagdao
no trabalho (funciondrios insatisfeitos tendem a faltar mais); 2. Comprometimento
organizacional (a falta de vinculo emocional com a organiza¢do aumenta o absenteismo); 3.
Pressdes do grupo de trabalho (ambientes onde a auséncia ¢ socialmente aceite, favorecem o
absenteismo) e 4.Condi¢des de saude e bem-estar (problemas de satde fisica e mental sdo

determinantes do absenteismo).



Um dos factores psicossociais que relaciona diretamente com o absenteismo € o estresse
ocupacional. O estresse no ambiente de trabalho pode levar a uma série de problemas de
saude, tanto fisicos quanto mentais, que resultam em faltas frequentes (Kahn &
Byoskow,1981). Quando os funciondrios enfrentam altos niveis de estresse, isso pode resultar
em burnout, ansiedade e depressdo. Esses estados podem diminuir a capacidade de uma
pessoa de se concentrar e realizar suas fungdes, levando a um aumento nas auséncias. (Kahn

& Byoskow,1981).

Verifica-se que em Paises da América Latina concretamente Brasil, a taxa de absenteismo
médio das empresas foi de 4% para o ano de 2016. (Top Employers Institute, s/d).O estudo
publicado em 2010 pela fundagdo europeia para a melhoria das condigdoes de vida e de
trabalho sobre os padrdes de absentismo na UE27 e na Noruega, as taxas médias de
absentismo na europa variam entre 3% e 6 %. (Graga, 2002). Neste contexto, e de acordo
com um estudo elaborado pela Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho,
(Silva, 2015) referencia que os factores de risco psicossociais sd3o a principal causa de

absenteismo laboral em Portugal e no resto da Europa.

A Consultora Mercer (Crespo, 2008), num estudo pan-europeu sobre os beneficios da satde,
onde foram inquiridos gestores de cerca de 900 empresas de varios sectores, de 24 paises
europeus, concluiu que Portugal ¢ o pais da Europa com a maior taxa de absentismo, pois
cada trabalhador falta, em média, 11,9 dias por ano, quando a média da Europa do Sul ¢ de

7,6 dias e a média europeia atinge os 7,4 dias.

No que diz respeito ao absenteismo nas instituigdes de ensino, sdo escassos os estudos em
Paises  Africanos, dos poucos estudos de absentismo realizados remetem para uma
abordagem ao nivel de indicadores de desempenho e produtividade. Um estudo feito por
Muandumba(2017) em Angola, aponta como principais causas do Absenteismo: os
problemas de satde ou outros de ordem pessoal e familiar; ndo existindo os que se referem

aos factores determinantes do absenteismo do funcionario.

Em Mocambique os estudos realizados sobre o indice de Absenteismo demonstram que soO
sdo realizados em 4reas onde sdo afetos professores e alunos. H4 poucos estudos realizados
que fazem referéncia a verificacdo dos factores que influenciam o indice de Absenteismo
Laboral, em lugares como Escolas. Estudos feitos por Faro (2007), destacam os seguintes
factores psicossociais que concorrem para o absenteismo escolar dos alunos: a satde fisica e

o equilibrio pessoal; o grau de integracdo na escola e a satisfagdo académica; o profundo



desinteresse; valor atribuido a escolaridade e ao trabalho; valores morais; clima de

convivéncia e o ambiente experienciado na turma e fora dela.

A nivel da Universidade Eduardo Mondlane, ndo foram encontrados estudos que avaliam o
indice e os factores psicossociais do Absentismo laboral, pelo que, nos propusemos a fazer
este estudo especificamente a nivel da Faculdade de Economia, onde durante o estagio
académico, foi observado um padrao de comportamentos relacionado ao absenteismo entre os

funcionarios da instituigao.

Portanto, a luz das consideragdes existentes sobre o absenteismo laboral ja referidas, formula-
se a seguinte pergunta de partida “Que factores psicossociais concorrem para o absenteismo
laboral do Corpo Técnico Administrativo da Faculdade de Economia na Universidade

Eduardo Mondlane?
Objetivo geral:

» Analisar os factores psicossociais que concorrem para o absenteismo laboral do Corpo
Técnico Administrativo na Faculdade de Economia da Universidade Eduardo

Mondlane.
Objetivos Especificos:

» Mensurar o indice de absenteismo laboral do Corpo Técnico Administrativo da
Faculdade de Economia da Universidade Eduardo Mondlane;

» Descrever os principais factores psicossociais que concorrem para o absenteismo
laboral do Corpo Técnico Administrativo da faculdade de economia da UEM;

» Explicar a relagdo entre os factores psicossociais que concorrem para o absenteismo
laboral e os dados sociodemograficos do Corpo Técnico Administrativo da Faculdade

de Economia da UEM.
1.3. Hipdteses

Hipotese zero (H0): dos factores psicossociais (Interpessoais € do ambiente de trabalho-IAT,
Psicossomaticos e condi¢cdoes de trabalho-PCT, Administrativo-laborais-AL e Gestao de
tempo e carreira-GTC), os Factores Interpessoais e do ambiente de trabalho (IAT) sdo os que
mais concorrem para o Absenteismo laboral na Faculdade de Economia da Universidade

Eduardo Mondlane.



Hipotese um (H1): dos factores psicossociais (IAT, PCT, AL e GTC), os Factores
Interpessoais ¢ do ambiente de trabalho ndo sdo os que mais concorrem para o Absenteismo

laboral na Faculdade de Economia da Universidade Eduardo Mondlane.
1.4. Justificativa

A pesquisa sobre os factores psicossociais que concorrem para o absenteismo dos
funcionarios da Faculdade de Economia da UEM ¢ justificada pela sua importancia
académica, social, pratica, entre outras, visto que ela permite compreender as causas que
estdo por trds das auséncias no trabalho e um melhoramento no que concerne ao
desenvolvimento de medidas eficazes para minimizar o indice de absenteismo dos

funcionarios. Desta feita, sdo apresentadas cada dimensao:

De ponto de vista académico, a relevancia desse estudo estd na contribuicdo para a
compreensdo dos fatores psicossociais que concorrem para o absenteismo laboral. Além
disso, a pesquisa pode fornecer ferramentas valiosas para futuros estudos e contribuir para o

avanco do conhecimento nesse campo especifico.

No contexto da psicologia das organizacdes, a justificativa reside na importancia de
compreender como as dindmicas organizacionais, as relagdes interpessoais e o ambiente de
trabalho influenciam o absenteismo laboral. Essa compreensao pode fornecer subsidios para a

implementagdo de politicas e praticas organizacionais mais saudaveis e produtivas.

Do ponto de vista social e pessoal, o absenteismo laboral pode impactar significativamente a
vida dos trabalhadores, afectando ndo apenas seu desempenho no trabalho, mas também sua
saude fisica e mental, bem como suas relacdes pessoais. Compreender os fatores
psicossociais por tras desse fenomeno ¢ fundamental para desenvolver estratégias eficazes de
interven¢ao e suporte aos trabalhadores.

Por fim, do ponto de vista pratico e cientifico, a pesquisa tem relevancia por trazer dados
concretos sobre uma realidade ainda pouco explorada no contexto mogambicano. Os
resultados podem servir de apoio para que profissionais da area de recursos humanos adotem
estratégias mais eficazes na prevencdo e reducdo do absenteismo, ao mesmo tempo que
incentivam o bem-estar ¢ o desempenho dos funciondrios. Desta forma, o estudo oferece

subsidios para futuras investigagdes e intervencdes em instituigdes similares.



CAPITULO - II: REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo, apresentamos aspectos literarios sobre o tema em estudo, por forma a
subsidiar o processo de analise e compreensdo dos fendmenos psicossociais que concorrem

para o Absenteismo laboral.

2.1. Factores psicossociais

A Organizagao Mundial de Saude (1981), define os factores psicossociais no trabalho como
sendo os que influenciando a satide e o bem-estar do individuo e do grupo, derivam da
psicologia do individuo, bem como da estrutura e da jun¢do da organizac¢do do trabalho.” O
autor Graga (1985) evidencia o facto de esta nocao aludir a inclusdo de caracteristicas sociais,
culturais e psicoldgicas (padroes de comportamento, métodos tradicionais de resolucdo de

conflitos ou de lideranca e fatores de personalidade).

Segundo Sauter, (2003), os factores psicossociais sdo condi¢des que podem conduzir ao
stress ¢ que compreendem aspetos do posto de trabalho e do ambiente, como o clima ou
cultura da organizacdo, as fungdes laborais, as relagdes interpessoais no trabalho e o desenho
e o conteudo das tarefas. Coelho(2009), reafirma que ¢ a condi¢do ou condig¢des do individuo,
do meio ambiente extralaboral, que sob determinadas condi¢des de intensidade e tempo de
exposicdo geram efeitos negativos no trabalhador ou trabalhadores, na organizacdo e nos
grupos, €, por ultimo produzem stress, o qual tem efeitos nos niveis emocional, cognitivo, no

comportamento social e laboral e fisiologico).

Por outro lado, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), define os factores
psicossociais no trabalho como sendo as interagdes entre o ambiente, o conteudo do trabalho,
as condi¢des organizacionais e as capacidades, necessidades, cultura e consideragdes pessoais
do trabalhador que podem, através da percepcdo e da experiéncia, influenciar a saude, o

rendimento no trabalho e a satisfagdo profissional” (ILO, 1986).

De acordo com os itens acima descritos, pode-se concluir que os factores psicossociais sao
condi¢des presentes em situagdes laborais relacionadas com a organizacgdo do trabalho, o tipo
de posto, a realizagdo das tarefas em interacdo com o meio ambiente laboral, a satisfacao no
trabalho, as condigdes pessoais fora do trabalho, as necessidades, capacidades, expectativas, e
cultura individual. Todas estas caracteristicas afetam o desenvolvimento do trabalho, a saude,

o bem-estar e o desempenho dos trabalhadores.



2.1.1. Factores psicossociais que influenciam o contexto de trabalho

O conceito de Factores Psicossociais do trabalho pode ser entendido como a percepgdo ou
crenca dos trabalhadores acerca da forma como o seu trabalho é organizado (Sharan, 2011).
Para Niosh (1997), os factores psicossociais podem ser agrupados em trés dominios: (1)
factores associados com o trabalho e contexto de trabalho; (2) factores associados com o

contexto fora do trabalho e (3) caracteristicas do trabalhador individual.

No que tange ao primeiro dominio temos: o conteudo da funcio, refere-se a carga de
trabalho, repetibilidade, controlo da funcdo, exigéncias cognitivas e transparéncia da fungao;
as relacoes interpessoais no trabalho (relagdo supervisor-trabalhador, apoio social); os
aspectos temporais do trabalho e da func¢io (turnos no trabalho, duracdo dos ciclos); os
aspectos econéomico-financeiros (pagamentos, beneficios e questdes acerca da equidade) e
os aspectos comunitarios (prestigio e estatuto laboral). (National Institute for Occupational

Safety and Health [Niosh,1997]).

No que se associa ao segundo dominio tem-se: relacdes familiares, a qualidade das relagdes
com membros da familia pode influenciar significativamente o bem-estar emocional e
psicologico. (Brofenbrenner, 1979); Rede de apoio social a existéncia ¢ a qualidade das
redes de apoio social sdo fundamentais para a resiliéncia e bem-estar mental. (House,1988).
Condicionamentos socioeconomicos, factores como renda, educacdo, ¢ estabilidade
financeira influenciam a satde psicologica. Cultura e religido, valores culturais e crengas

religiosas também desempenham um papel significativo no bem-estar psicossocial.

No ultimo dominio, estes encontram-se agrupados nos seguintes itens: personalidade, tragos
de personalidade como resiliéncia, otimismo, e a capacidade de lidar com o estresse
influenciam como um trabalhador responde as demandas do trabalho; motiva¢ao, o nivel de
motivacao e a crenga na propria capacidade de realizar tarefas influenciam na produtividade e
a satisfacdo no trabalho; saude fisica, problemas de saude cronicos ou condigdes fisicas que
ndo sdo tratadas adequadamente podem resultar em auséncias frequentes; estilo de vida,
habitos como alimentacao inadequada, falta de exercicio fisico e uso de substancias podem
impactar a satude geral do trabalhador, afetando a sua presenca no trabalho; satiide mental,
condi¢des como ansiedade, depressdo, e estresse cronico afetam diretamente o desempenho

no trabalho e a capacidade de lidar com desafios profissionais.



Por outro lado, Gollac & Bodier (2011) defendem que os factores psicossociais no trabalho

podem ser agrupados em diferentes dimensoes:

e A intensidade do trabalho e tempo do trabalho — onde os trabalhadores tém de se
submeter a constrangimentos de ritmos impostos e trabalhar sob objetivos irrealistas;

e As exigéncias emocionais — nesta dimensao estdo inclusas as relacdes com o publico,
que implica contactar com o sofrimento, ter de esconder emogdes, a possibilidade de
sofrer violéncia e a sensa¢ao de medo;

e Autonomia — onde estdo o excesso de autonomia ou a impossibilidade de a exercer na
realizacdo das tarefas, a previsibilidade do trabalho e possibilidade de o antecipar, a
monotonia e tédio sentidos no trabalho e vice-versa;

e A ma qualidade das relagdes sociais no trabalho — onde se destacam a integragdo, o
reconhecimento pelo trabalho realizado, as relagdes com os pares e as relagdes
hierarquicas, o apoio técnico recebido e a satisfagdo ou insatisfagdo com a
remuneracao;

e Os conflitos de valores — onde se depara com os conflitos éticos e por fim,

e A inseguranca acerca da situagdo de emprego — que diz respeito a inseguranca sentida
no emprego, na insatisfacdo com os saldrios ¢ em nao haver perspetiva de evolugao na

carreira.
2.2. Absenteismo Laboral

Absenteismo ¢ a frequéncia e/ou duracdo do tempo de trabalho perdido quando os
colaboradores ndo comparecem ao trabalho. O absenteismo constitui a soma dos periodos em
que os colaboradores se encontram ausentes do trabalho, seja por falta, por atraso ou algum

motivo interveniente. (Chiavenato, 2000).

De acordo com Griindemann e Vuuren (1997), o absenteismo refere-se ao periodo
ininterrupto de dias ndo trabalhados, contados desde seu inicio. Nestes casos, cabe considerar
auséncias decorrentes de férias, licenga gestante, afastamento para capacitacdo, dentre outras

modalidades de auséncia do trabalhador (Magalhaes, Duarte & Moura, 1995).

O absenteismo também ¢ atribuido a problemas de saide que podem advir de doengas

declaradas, doencas nao declaradas, razoes de carater familiar, atrasos involuntarios, faltas



por dificuldades com transporte, perda de motivagdo e debilidades da cultura organizacional
(Munch-Hansen, 2008).

Deste modo, consideramos o absentismo como a auséncia nao programada e nao justificada
dos funcionarios € os momentos em que estes ndo se encontram a trabalhar durante os
respetivos horarios de trabalho. O conceito pode ainda ser melhor compreendido
considerando o somatério dos periodos em que os trabalhadores de determinada empresa

ausentam-se do trabalho, incluindo os atrasos, dentro do periodo de trabalho.
2.2.1. Classificacao do Absenteismo Laboral

O absenteismo por doenca ¢ considerado por Couto (1982) como “o mais importante dos
diversos tipos de absenteismos existentes, devido ao volume de auséncias que acarreta”.
Contudo, existem, ainda segundo Couto, varios outros tipos que podem ser classificados da

seguinte forma:

a) Absenteismo voluntario — € a ausé€ncia do trabalho, por razdes particulares. Portanto, trata-
se de auséncia ndo justificada, sem amparo legal, de exclusiva responsabilidade do

trabalhador;

b) Absenteismo por doenga — inclui todas as auséncias por doencas, diagnosticada por

procedimento médico;

c) Absenteismo por patologia profissional — compreende as auséncias por acidente de

trabalho ou doenca profissional;

d) Absenteismo legal — aquelas faltas ao servigo amparadas em lei, como licenga

maternidade, nojo, gala, doacdo de sangue e servigo militar; e

e) Absenteismo compulsorio — falta ao trabalho por imperativo de ordem legal, ainda que o

trabalhador ndo deseje, tais como: suspensao imposta pela chefia, prisdo, etc.

De acordo com Mallada (1996), o absenteismo ¢ classificado como legal ou involuntario
quando existe um custo para a empresa, porque o trabalhador, em tais circunstancias,
continua a receber a sua remuneragdo. Assim o absentismo legal retribuido, descrito na
maioria dos ordenamentos juridicos nacionais, compreende os seguintes itens: Maternidade,
paternidade e adogdo de menores de 5 anos; Doenga normal; Acidente de trabalho; Licengas
legais e Doenca profissional. A no¢do de absenteismo voluntario, por sua vez, acontece

quando o trabalhador falta por motivos particulares.



De acordo com o enunciado acima pode se reafirmar que o absenteismo subdivide-se em
Absenteismo Legal ou Involuntario (maternidade, paternidade e adog¢ao de menores de 5
anos, doenca normal, acidente de trabalho, nojo, doagdo de sangue, servigo militar, licengas
legais e doenga profissional); Absenteismo Voluntario (¢ a auséncia do trabalho, por razdes

particulares).
2.2.2. Causas do absenteismo

As principais causas do absenteismo sdo consideradas: doenca efetivamente comprovada e
ndo comprovada, razdes diversas de carater familiar, atrasos involuntarios ou por motivos de
forga maior, faltas voluntarias por motivos pessoais, dificuldades e problemas financeiros,
problemas de transporte, baixa motivagdo para trabalhar, supervisdo precaria da chefia,

politicas inadequadas da organizagdo. (Souto, 1980).

Alguns autores como Balfanz (2012) & Farrington (2007), relataram que existem factores
padrdes que podem constituir um ponto de partida para explicar o absenteismo: uns de

natureza individual ou organizacional e outros de cariz social.

Os factores de ordem individual apontam o absenteismo como uma diferenca continuada
entre as exigéncias do posto de trabalho e a capacidade de resposta do trabalhador. Quando
um funcionario falta ao trabalho tem de pesar numa série de custos e beneficios, que nem
sempre pode controlar (ha factores imponderaveis, tais como a saude, a vida ou obstaculos

fisicos e psicoldgicos, entre outros, que o podem impedir de ir trabalhar).

No que diz respeito as razdes de ordem social, a decisdo de faltar e, mais propriamente, de
voltar ao trabalho depois de uma auséncia, depende da percepcao daquela que ¢ a barreira da

reintegracdo, isto significa que o funciondrio tem de sentir que tem todas as condigdes para
voltar naquele momento e em pleno.

Para Jucius (1979), as causas do absenteismo podem estar na organizacdo: na supervisao
deficiente, no empobrecimento das tarefas, na falta de motivagdo e estimulo, nas condig¢des
desagradaveis de trabalho, na precaria integracao do empregado a organizagao, na falta de um

plano de cargos, saldrios e carreira etc.
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2.2.3. Implicagdes ou consequéncias no ambiente de trabalho

De acordo com (Batista,2012), as consequéncias do absentismo sao:

» Diminui¢do da remuneracdo mensal do trabalhador, refletindo-se nos seus descontos
para a seguranca social.

» As auséncias prolongadas ao trabalho > 30 dias consecutivos causam por vezes
desadequagdo ao posto de trabalho em virtude da rapida evolugdo das envolventes ao
mesmo, num setor tao dindmico como o ¢ o da distribui¢ao, por exemplo.

» Perturbagdo do normal funcionamento da empresa, o que se repercute
necessariamente na satisfacdo do seu cliente e na prestagdo de um servigo de
qualidade, bem como na imagem da empresa no mercado.

» Prejuizo para a propria rentabilidade do negocio podendo mesmo afetar a manutencao
dos restantes postos de trabalho.

» Apresentacdo de stress, desmotivagdo, doencas psicossomaticas, atitudes negativas

nos relacionamentos pessoais do trabalhador.

Por outro lado, Atkin & Goodman (1984), defendem que o impacto do absentismo ¢ causado
quando um funciondrio se ausenta do trabalho, criando uma série de efeitos genéricos na

producdo da instituicao.

Por conseguinte, as tnicas desvantagens para o funciondrio que ndo retorna ao trabalho sdo: a
perda de salario e acdes disciplinares; porém, os colegas de trabalho sdo sobrecarregados com
uma grande quantidade de trabalho, o que ndo permite o despacho imediato de processos
criados por uma lentiddo causada pela substitui¢do do funcionario menos qualificado que o
trabalhador ausente, por outro lado, pode haver um maior desempenho quando nao se verifica
a situacdo patente acima (no caso da substituicdo do funcionario ausente por um mais

qualificado).
2.3. Relacio entre Absenteismo laboral e factores psicossociais

A importancia dos factores psicoldgicos e sociais no trabalho tem vindo a adquirir grande
relevancia, por isso € necessario que se entenda a sua relagdo com o Absenteismo laboral. E

nesta optica que serdo abordadas a seguir algumas destas relagdes.
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Segundo Cohen e Janicki (2012), a percepgao do estresse impacta a saude fisica e mental dos
individuos. Altos niveis de estresse estdo associados a problemas de saude que podem

resultar em faltas no trabalho.

Para Coelho (2010), os factores psicossociais podem conduzir o individuo a um nivel de
estresse elevado que se traduz em aspetos do ambiente de trabalho, nomeadamente o clima da
organizagdo, as funcdes laborais, as relagdes interpessoais e o conteudo das tarefas que se

encontram relacionadas com a propria organizagao.

Por outro lado, Gil-Monte (2012) reafirma que os factores psicossociais podem promover ou
prejudicar a atividade laboral e a qualidade de vida dos trabalhadores. Quando os factores
psicossociais sdo positivos fomentam o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores, no
entanto quando sdo negativos desfavorecem o trabalhador e a sua satide e bem-estar, podendo

lhes causar danos a nivel psicoldgico, fisico ou social.

J& para Serafim(2012), sugerem que a exposicdo a estes factores no trabalho produz
consequéncias negativas, estas podem se refletir nas condigdes de satde, que podem levar ao
adoecimento, a incapacidade de realizar tarefas e gerar conflitos na vida familiar e social do
trabalhador, influenciando para o surgimento do absentismo laboral. Ou seja, a saude, o
desempenho no trabalho e a satisfagdo profissional dos colaboradores podem ser
influenciados pela intera¢do entre o ambiente laboral, o contetdo e a organizagao do trabalho
e as capacidades dos colaboradores, relacionados com a cultura, as condigdes fora do trabalho

e as caracteristicas pessoais (Forastieri, 2013).

Portanto pode-se concluir que os Factores Psicossociais associados as actividades laborais
produzem consequéncias tanto positivas como negativas. Das positivas podemos referenciar a
promocao do desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e uma maior satisfacdo no trabalho.
No que concerne as consequéncias negativas, os factores psicossociais desfavorecem o
trabalhador, a sua saude e bem-estar conduzindo-o um nivel de estresse elevado

possibilitando assim para o surgimento do absenteismo.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

Neste capitulo, apresentamos a abordagem metodologica usada no trabalho, bem como o tipo
de pesquisa, a descri¢ao da populacdo, a amostra, as técnicas e os procedimentos de recolha e

andlise de dados, as questdes éticas e por ultimo as limita¢des do estudo.
3.1. Descricio do Local do Estudo

O presente estudo foi realizado na Faculdade de Economia (FACECO) da Universidade
Eduardo Mondlane (UEM) que ¢é, a mais antiga instituicdo de ensino superior publico em
Mogambique. A Faculdade de Economia situa-se no campus principal da UEM, sendo
vocacionada, fundamentalmente, a dar aos seus formandos uma sélida preparagao de base nos
varios dominios das ciéncias econdmicas e empresariais, de modo que eles possam contribuir

para o desenvolvimento econdmico e social sustentado do pais.

Atualmente a FACECO tem ministrado cursos de graduacdo e de pds-graduacdo, em areas
especificas da economia. A mesma oferece 3 cursos de graduacdo: Licenciatura em

Economia, Licenciatura em Gestdo e Licenciatura em Contabilidade e Finangas. (UEM, s/d).
3.2. Tipo de Pesquisa

Em relagdo a abordagem, seguimos a quantitativa sendo que nas prespectivas de Gerhardt e
Silveira (2009) a abordagem quantitativa tem como objectivo quantificar um problema e
entender a sua dimensdo. Em suma, este tipo de pesquisa fornece informagdes numéricas

sobre o comportamento de um determinado fendémeno.

r

Quanto a natureza, ¢ uma pesquisa aplicada pois, volta-se para a solugao de problemas
praticos e a melhoria de processos existentes, utilizando os conhecimentos teodricos
adquiridos em outras areas do saber para criar intervengdes que tragam beneficios diretos ao

contexto investigado (Vergara, 2014).

No que tange, ao objectivo a pesquisa ¢ do tipo exploratdria, que de acordo com Gi;(2007),
tem como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo
em vista a formulacdo de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos

posteriores.

Quanto aos procedimentos ¢ um estudo de caso, que ¢ uma abordagem de pesquisa que

investiga um fendmeno especifico (absenteismo), neste caso, se concentra em um contexto
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especifico (Faculdade de economia) e em um grupo particular (CTA). Creswell (2018),
caracteriza o estudo de caso como uma estratégia de pesquisa que envolve a coleta detalhada

e aprofundada de dados sobre um ou mais casos em um contexto especifico.
3.3. Popula¢do, Amostra e Amostragem

Para Pinto e Curto (2010), a populagao de uma pesquisa pode ser definida como o conjunto
de elementos que possuem determinadas caracteristicas semelhantes (ndo impreterivelmente
pessoas), na qual pretende-se estudar o fendmeno, a populagdo do presente estudo congrega
54 funciondrios que fazem parte do CTA da Faculdade de Economia da UEM. (Rh- Faceco,
2025).

No que concerne a amostragem, recorreu-se a probabilistica, segundo Lakatos e Marconi
(2017), “na amostragem probabilistica, cada elemento da populagdo tem uma chance
conhecida de estar incluido na amostra, o que garante maior representatividade dos resultados

obtidos” .

A sele¢cdo do nimero de funcionarios que compde o CTA na faceco para a pesquisa
quantitativa, foi feita com base no calculo amostral, ao que, foi adoptada a seguinte formula

estatistica:

N.Z%Z.p.(1-
n= p.(1-p)

= N netizipay Onde:

n= tamanho da amostra

N= tamanho da populacao

7= Valor critico para o grau de confianga desejado: 1.96 (95%).
e= Erro padrdo (+5% da proporg¢ao dos casos)

P= Estimativa da propor¢ao da amostra igual a 0.8,

N=54 (numero total de funcionarios).

Tabelal: Formula do calculo do tamanho da amostra.
Fonte: Miot (2011).
Onde:

n= 54%1,96%%0,8+(1—0,8)
T (54—1)%0,052+1,962%0,8(1—0,8)

n= 44.
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Diante da substitui¢ao dos dados obteve-se uma amostra equivalente a 44 colaboradores, no
entanto, ao aplicar os questionarios tivemos a devolugao de apenas 41 questionarios.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recolha de Dados

Para a presente pesquisa, selecionou-se instrumentos de recolha de dados distintos, no sentido
de alcancar os objetivos previamente estabelecidos. Nesta prespectiva, os participantes,
inicialmente, preencherdao uma ficha de dados Sociodemograficos, e por outro lado para a
avaliacdo dos factores psicossociais sera utilizada a EFAL- Escala de Factores de
Absenteismo Laboral e a Anélise documental especificadamente livros de ponto e mapas de

efetividade, acompanhada de uma formula para calcular o indice de Absenteismo.
3.4.1. Questionario Sociodemografico

Foi elaborado o questiondrio sociodemografico, com o proposito de recolher informagdes
especificas de cada participante. Deste modo, foram levantadas variaveis demograficas como:
género, a idade, area de formacdo situacdo profissional, situagdo econdmica, estado civil,
agregado familiar, numero de filhos, a nacionalidade, a 4rea de residéncia e a frequéncia que

se ausenta do trabalho sem justificativa medica e os motivos que levam a faltar ao trabalho.
3.4.2. Analise Documental

Richardson (1999), diz que a analise documental consiste em uma série de operacdes que
visam estudar e analisar um ou varios documentos para descobrir as circunstancias sociais €
econdmicas com as quais podem estar relacionadas. A andlise documental foi feita em
documentos (mapas de efetividade) e livros de ponto da Faculdade, o que forneceu maior

inteiracao e mais conhecimento sobre o tema e a sua intensidade nesta Faculdade.
3.4.3. Escala de Fatores de Absenteismo Laboral (EFAL)

A EFAL foi construida e validada com o propdsito de avaliar a percep¢ao dos trabalhadores
sobre os factores de mal-estar relacionados com o absenteismo laboral. (Siqueira,2014). Esta

escala ¢ composta por quatro fatores (F1 a F4) nomeadamente:
EFAL 1- factores interpessoais € do ambiente de trabalho (referente a F1), com seis itens.

EFAL 2 — factores psicossomaticos ¢ de condigdes de trabalho (referente a F2), com cinco

itens.
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EFAL 3 — factores administrativo-laborais (referente a F3), com quatro itens.

EFAL 4 — factores de gestdo do tempo e da carreira (referente a F4), também com quatro

itens

A EFAL destina-se a aplica¢do individual. ndo existe um tempo limite para sua aplicacao.
Uma vez que essa escala ¢ constituida por quatro factores, o calculo dos escores médios deve
ser feito para cada um deles, sendo que todos os itens desse instrumento t€ém conotagao
negativa. O célculo do escore médio da EFAL, em cada um dos seus quatro factores, deve ser
obtido pela soma dos valores assinalados pelo respondente em cada um dos itens que

integram cada factor, dividindo-se tal valor pelo nimero de itens do factor. (Siqueira,2014).

Quando houver interesse pelo calculo do escore geral da EFAL, deverdo ser somados os
valores atribuidos a todos os itens da medida, dividindo-se este total por 19. Desse modo,
para a EFAL 1 (itens n° 8, 11, 13, 14, 17 e 18), a soma sera dividida por seis; para a EFAL 2
(itens n° 3, 5,9, 12 e 19), por cinco; e, para a EFAL 3 (itens n° 1, 2, 4 ¢ 6) ¢ a EFAL 4 (itens
n® 7, 10, 15 e 16), por quatro, devendo o resultado situar-se entre 1 e 6, inclusive para a
EFAL total. Para que sejam garantidas as propriedades psicométricas da EFAL, seus
aplicadores devem respeitar as caracteristicas desse instrumento, ou seja, o nimero de
factores, os itens, a escala de respostas e as instrugdes que foram submetidas ao processo de

validagdo. (Siqueira,2014).

E importante referir que o indice de precisdo deste instrumento varia de acordo com o factor

que sera avaliado nomeadamente:

e Para os Fatores interpessoais € do ambiente de trabalho o indice de precisao ¢ de 0,89;

e Para os Fatores psicossomaticos e de condi¢gdes de trabalho o indice de precisdo ¢ de
0,84;

e Para os Fatores administrativo-laborais o indice de precisao ¢ de 0,86; e

e Para os Fatores de gestdo do tempo e da carreira indice de precisao ¢ de 0,78.

Este instrumento apresenta uma excelente medida de fiabilidade interna, no que concerne a
escala total (a > 0,90), e boas medidas de fiabilidade interna das subescalas, exceto para a
EFAL 4, a qual ¢ razoavel (0,80 > a < 0,90) (Hill; Hill, 2008), sendo adequado para medir a

variavel estudada.
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3.5. Procedimentos de Analise de Dados

Nesta pesquisa, usou-se para a analise de dados os programa SPSS (Statistical Package for
Social Sciencies-V.22), constitui-se na analise descritiva, andlise de frequéncias, de
percentagens e outrossim, andlise das médias das dimensdes e dos itens do instrumento usado

na presente pesquisa (EFAL).

3.6. Questdes Kticas

A pesquisa ¢ uma busca incessante pelo conhecimento, mas deve sempre ser realizada com
responsabilidade e respeito aos individuos envolvidos. Como afirma Beauchamp e Childress
(2013), ““a ética na pesquisa ndo ¢ apenas uma questdo de seguir normas; ¢ um compromisso
profundo com a dignidade e o bem-estar dos participantes.” Neste contexto, torna-se
essencial que os aspectos éticos sejam cuidadosamente considerados e implementados em

cada etapa do processo investigativo.

A primeira etapa para garantir a integridade ética da pesquisa sera a submissao da credencial
4 instituicdo onde a colecta de dados ocorrera. Esta credencial ndo apenas valida a pesquisa,
mas também assegura que todas as diretrizes €ticas e normativas da institui¢do sejam
respeitadas. Apos aprovacao da credencial, os participantes serdo convidados a assinar um
termo de consentimento, no qual nele serdo informados de maneira clara sobre o proposito do

estudo, os procedimentos envolvidos e como seus dados serao utilizados.

A participacdo sera sempre voluntdria, garantindo que cada individuo tenha o direito de se
retirar a qualquer momento se assim desejar. Além disso, garantiremos que a
confidencialidade dos participantes seja mantida, a identidade destes serd protegida através

do uso de codigos ou pseudonimos.

3.7. Limitacoes da Pesquisa

No decurso deste estudo foram constatadas as seguintes limitacdes:

> escassez de pesquisas realizadas no contexto mogambicano sobre a tematica do
absenteismo laboral associado a fatores psicossociais,

» resisténcia no acesso a dados institucionais, especialmente no levantamento do
numero de faltas, o que representou uma dificuldade para a coleta de informagdes
mais detalhadas e sistematizadas

> escassez de materiais cientificos significativos e acessiveis sobre os factores

psicossociais, o que tornou mais desafiadora a construcao da parte tedrica da pesquisa.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DA PESQUISA
4.1. Apresentacio e Discussiao de Dados

No exposto acima foram explicitos os instrumentos e procedimentos metodoldgicos
utilizados na realizagcdo da pesquisa. Neste capitulo procede-se a apresentagdo e analise dos
dados recolhidos através do: Questiondrio Sociodemografico, a Analise Documental ¢ a
EFAL (escala de factores de absenteismo laboral). Seguiu-se a fase da determinagdo dos
resultados da pesquisa que teve como base a formula do calculo do indice de Absenteismo

(Ia) com auxilio das férmulas.

4.2. Caracterizacio da Amostra

Na presente seccdo temos a apresentagdo das frequéncias das caracteristicas
sociodemograficas obtidos através dos procedimentos estatisticos efectuados pelo Statistical

Package for Social Sciences (SPSS).

Tabela 2. Caracteristicas Sociodemograficas da Amostra (N=41).

Varidvel Caracteristicas F %
Sexo Femenino 20 48.8
Masculino 21 51.2
Idade 20 a 30 anos 4 9.8
31 a 40 anos 8 19.5
41 a 50 anos 16 39.0
Mais de 50 anos 13 31.7
Aréa de Formacdio Psicologia 2 4.9
Direito 4 9.8
Gestao 8 19.5
Administragdo publica 8 19.5

Outros

19 46.3
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Situagcdo Economica Muito satisfatoria 1 2.4

Satisfatoria 12 293
Pouco satisfatoria 17 41.5
Nada satisfatoria 11 26.8
Estado Civil Solteiro(a) 15 36.6
Casado(a) 22 53.7
Divorciado(a) 2 4.9
Viavo(a) 2 4.9

Fonte: SPSS V-22

A amostra foi constituida por 41 participantes que fazem parte do CTA de ambos os sexos,
pelo que 51.2% do sexo masculino e 48.8% sdo do sexo feminino; grande parte estd na faixa
etaria dos 41 a 50 anos de idade (39%) e dos 50 anos em diante (31.7%). Correspondente a
area de formacdo, a maior parte dos funcionarios (46.3%), tem apenas o ensino basico, 19.5%
sdo formados em Administragdo publica, 19.5% em Gestao, 9.8% em Direito e em menor
numero (4.9%) estdo formados em Psicologia. No que concerne a situacao financeira, apenas
para 2.4% ¢ muito satisfatoria, 26.8% nada satisfatoria, 29.3% satisfatoria, e, grande parte
estd pouco satisfeita (41.5%). Quanto ao estado civil, 53.7% sdo casados, 36.6% sdo solteiros,

e em menor nimero estdo os divorciados (4.9%) e vitvos (4.9%).

Tabela 3. Continuagdo das Caracteristicas sociodemograficas da amostra (N=41).

Variavel Caracteristicas F %

Agregado familiar Vive s6 3 7.3
Com conjuge 13 31.7
Conjuge-tterceiros 14 34.1
Com terceiros 7 17.1
Com os pais 2 4.9
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Numero de filhos

Aréa de residéncia

Auséncias sem justificativa médica

Motivos que levam a faltar

Outros

Um
Dois
Trés ou mais

Nao tem

Urbana
Sub-Urbana

Rural

Nunca
Raramente

Algumas vezes por
ano

Frequentemente

Problemas de
saude

Problemas
familiares

Sobrecarga de
trabalho

Ambiente
estressante de
trabalho

Outros

27

12

23

14

21

20

13

4.9

12.2

14.6

65.9

7.3

293

56.1

14.6

34.1

51.2

14.6

48.8

31.7

9.8

4.9

4.9

Fonte: SPSS V-22

Constata-se na tabela “2” que 34.1% dos participantes vive com conjuge e terceiros, um

numero aproximado vive apenas com conjuge (31.7%), 17.1% vive com terceiros, 7.3%

20



vivem s0 € 4.9% vivem com os pais. Quanto ao nimero de filhos 65.9% tem mais de 3 filhos,
14.6% tem 2 filhos, 12.2% tem apenas 1 e 7.3% ndo tem. Grande niimero dos participantes

vive em meio sub-urbano (56.1%), 29.3% na zona urbana e 14.6% na zona rural.

51.2% dos participantes raramente se ausenta do trabalho sem justificativa médica. Maior
parte dos participantes ausenta-se devido a prolemas de saude (48.8%), 31.7% por problemas
familiares, 9.8% por sobrecarga de trabalho e somente 4.9% devido ao ambiente de trabalho

estressante.

4.3. Indice de Absenteismo Laboral

Para responder os objetivos do trabalho primeiro, fez-se referéncia a mensuragdo do Indice de
Absenteismo Laboral do Corpo Técnico Administrativo da Faculdade de Economia da UEM.
Para fazer o calculo do indice de absenteismo laboral tivemos em conta um periodo de 5
meses referentes a janeiro, fevereiro, margo, abril e maio do ano de 2025, com as ferramentas

abaixo descritas:

Tabela 4: formula do calculo do total de dias de trabalho.

Dt=mXx5 Dt= total de dias de trabalho

onde: m= total de dias mensais

Fonte: Marras (2011).
Dt=20x5

Dt= 100 dias de trabalho

Tabela 5: formula do calculo do nimero ideal de horas trabalhadas

Ht = 8h x Dt

onde: Ht= N°ideal de horas trabalhadas

Fonte: Marras (2011).
Ht= 8h x 100

Ht= 800 horas ideais trabalhadas
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Tabela 6: formula do calculo do nimero de horas de trabalho perdidas

Htp =Tf X 8h Htp= N° de horas de trabalho perdidas

onde: Tf= total de faltas

Fonte: Marras (2011).
Htp= 287 x 8h

Htp= 2296 horas de trabalho perdidas

Tabela 7: formula do calculo do numero ideal de horas de trabalho

Nit= Ht X Nf Nit= N¢%ideal de horas de trabalho

onde: Nf= N°de funcionarios

Fonte: Marras (2011).
Nit= 800 x 54
Nit=43200 horas ideais de trabalho.

Tabela 8: Formula do calculo do Indice do Absenteismo.

Ta= n°horas de trabalho perdidas % 100 Ta=indice de absenteismo
nOideal de horas de trabalho

onde:

Fonte: Marras (2011).

2296

a= 100
43200

la= 5,314

Ia=~ 5,3%

O indice de absenteismo calculado para um o periodo de cinco meses (Janeiro-Maio) no
corpo técnico-administrativo da Faculdade de Economia da UEM foi de 5,3%. Este valor
significa que, dentro do periodo considerado, os trabalhadores estiveram ausentes em 5,3%

do total do tempo que deveriam estar presentes.
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Segundo Chiavenato (2014), indices de absenteismo entre 4% e 6% sao classificados como
médios. Nesse sentido, o indice de 5,3% pode ser classificado como médio, mas inclinado
para o limite superior, indicando que, se ndo forem adotadas medidas preventivas, ha risco de

evolucdo para niveis mais elevados.

Resultados semelhantes foram encontrados em estudos feitos no sector publico por Silva e
Gomes (2018), onde, observaram indices de 5,5% em instituicdes publicas brasileiras,
classificando-os também como médios, ressaltando que esses valores reflectem tanto factores
organizacionais (condi¢des de trabalho, gestdo de pessoas) quanto factores psicossociais
(motivagdo, saude, equilibrio vida—trabalho). Do mesmo modo, Santos, Oliveira e Costa
(2019) salientam que valores superiores a 5% devem ser interpretados como sinais de alerta,
uma vez que podem indicar problemas estruturais de gestdo de recursos humanos,

especialmente em instituigdes publicas.

Dessa forma, o indice obtido (5,3%) para o periodo de 5 meses, mostra que o absenteismo
dos funcionarios do corpo técnico-administrativo da instituigdo ¢ moderado, mas
suficientemente relevante para merecer atencdo. A sua interpretacdo sugere que os factores

psicossociais identificados tém impacto consideravel na assiduidade.

4.4. Principais factores psicossociais que concorrem para absenteismo laboral

O segundo objetivo especifico do presente trabalho, faz referéncia 4 descricao dos principais
factores psicossociais que concorrem para o absenteismo laboral do Corpo Técnico
Administrativo (CTA) da faculdade de economia(FACECO) da UEM. Sendo assim, seguem-
se abaixo as analises de acordo com os Itens do instrumento usado a presente pesquisa:

Tabela 9. Distribuicao dos participantes de acordo com as opgdes de resposta escolhidas em
cada item da EFAL.
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Pouco 2 3 4 5 Muito
N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) N (%)

Factores interpessoais e

do ambiente de trabalho
8. Problemas com os 17 (41,5) 9 (22,0) 5(12,2) 2 (4,9) 3(7,3) 5(12,2)
colegas

11. Problemas com os 19 (46,3) 9(22,0) 6 (14,6) 12,4 2(4,9) 4 (9.,8)
superiores hierarquicos
13. Nao gostar das fungdes 16 (39,0) 10 (24,4) 6 (14,6) 2 (4,9) 2 (4,9) 5(12,2)
desempenhadas
14. Instabilidade laboral 14 (34,1) 11 (26,8) 24,9 4(9,8) 1(2,4) 9 (22,0)
17. Mau ambiente de 20 (48,8) 6 (14,6) 5(12,2) 2(4,9) 2(4,9) 6 (14,6)
trabalho
18. Desmotivacio 13(31,7)  11(26,8) 5(12,2)  4(9.8) 1(2,4) 7(17,1)
Factores psicossomaticos
e de condicoes de
trabalho

3. Estresse e ansiedade 17(41,5) 4(9,8) 10 (24,4) 3(7.,3) 3(7,3) 4(9,8)
5. Cansago 12(29.3)  6(14,6) 5(122)  6(14,6)  4(9.8) 8 (19,5)
9. Sobrecarga de trabalho 12 (29,3) 4(9,8) 6 (14,6) 6 (14,6) 6 (14,6) 7(17,1)
12. Trabalho por turnos 17 (41,5) 14 (34,1) 3(7,3) 5(12,2) 0 2(4,9)
19. Deficientes condi¢des 17 (41,5) 7(17,1) 6 (14,6) 5(12,2) 2(4,9) 4(9,8)

fisicas de trabalho

Fonte: Autora da pesquisa

De acordo com os resultados acima apresentados, relativamente a primeira descricdo de
factores que afetam o absenteismo sdo descritos como: factores interpessoais € do ambiente
de trabalho, nestes os resultados ilustram que a maior parte dos participantes indicaram as

opgoes de: Mau ambiente de trabalho (48,8%), Problemas com os superiores hierdrquicos
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(46,3%) e Problemas com os colegas (41,5%) como sendo as opgdes que “‘pouco”
influenciam para o Absenteismo Laboral. Por outro lado, 22,0% dos participantes
consideraram a Instabilidade Laboral, e 17,1% apontaram a Desmotivacdo como factores

que “muito” influenciam o absenteismo.

Os resultados do presente estudo evidenciam que a instabilidade laboral ¢ um dos itens da
EFAL que demostrou que mais concorre para o absenteismo na FACECO. Este achado ¢
consistente com a literatura internacional, que associa a inseguranga no emprego a
consequéncias negativas, como aumento do estresse, queda no desempenho e maior
propensdao ao absentismo (Staufenbiel e Konig, 2010). Resultados semelhantes foram
encontrados por Kim (2020), numa amostra de 19.720 trabalhadores na Coreia do Sul, onde
verificou-se que a percecdo de inseguranga laboral esteve significativamente associada a

niveis mais elevados de auséncia e presenteismo.

Outro item identificado foi a desmotivacdo dos funciondrios. Um estudo feito por
(Giacomelli, 2016) sustenta que trabalhadores desmotivados tendem a apresentar menor
compromisso organizacional e maior frequéncia de faltas. Destacou ainda que fatores como
inseguranca laboral, auséncia de reconhecimento e baixa valorizacdo profissional alimentam
processos de desmotivagdo, que, por sua vez, levam ao aumento do absenteismo. Aronsson
(2020), em analise internacional, concluiu que a motivagdo atua como mediadora entre
caracteristicas do trabalho e a ocorréncia de absentismo, reforcando que baixos niveis

motivacionais aumentam a probabilidade de auséncia

Em relagdo aos factores psicossomaticos e de condi¢des de trabalho os resultados mostram
que a maior parte dos participantes indicaram as opgdes de: Estresse e ansiedade (41,5%),
Deficientes condigdes fisicas de trabalho (41,5%) e Trabalhos por turnos (41,5%), como
opgoes que “pouco” influenciam para o Absenteismo, porém, as opcdes Cansago (19,8%) e
Sobrecarga de trabalho (17,1%) foram apontadas como as opgdes que “muito” influenciam

para o absenteismo laboral.

O cansaco, apontado pelos participantes como causa relevante de auséncia, também encontra
suporte na literatura. Em estudos feitos por Sagherian (2019), concluiu-se que a fadiga ¢ um

preditor significativo de futuras auséncias por doenca. Do mesmo modo, Kim (2023)
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observou que trabalhadores que relatavam fadiga apresentavam taxas mais elevadas de

absenteismo, confirmando o papel central da fadiga na satide ocupacional.

A sobrecarga laboral emergiu como outro item de destaque. Uma investigagdo com técnicos

de enfermagem em unidades de cuidados intensivos no qual Gongalves, (2016), revelou que a

sobrecarga contribuiu diretamente para maiores indices de absentismo. Atz (2024), ao

analisar servidores de uma universidade publica brasileira, também verificou que factores

psicossociais como a sobrecarga estavam entre os principais determinantes do absenteismo.

Tabela 10. Distribuicao dos participantes de acordo com as opgdes de resposta escolhidas em

cada item da EFAL.

Pouco 2 3 4 5 Muito
N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) N (%)
Factores administrativo-
laborais
1. Insatisfacao com a 17 (41,5) 10 (24,4) 7(17,1) 6 (14,6) 12,4 0
organizagdo dos servigos
2. Falta de reconhecimento 17 (41,5) 7(17,1) 4 (9,8) 7(17,1) 1(2,4) 5(12,2)
profissional pelos outros
(outros profissionais,
clientes,etc)
4. Sentir-se injusticado no 13 (31,7) 8 (19,5) 4(9,8) 5(12,2) 6 (14,6) 5(12,2)
servico/ instituicao onde
trabalha
6. Baixa remuneracao 8 (19,5) 6 (14,6) 7(17,1) 7(17,1) 4 (9,8) 9 (22,0)
Factores de gestao de
tempo e da carreira
7. Necessidade de tempo 9(22,0) 10 (24,4) 4(9,8) 6 (14,6) 3(7,3) 9 (22,0)

para formacao
continua/pés-graduada
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10. Necessidade de 11 (26,8) 6 (14,6) 7(17,1) 6 (14,6) 3(7,3)
resolver assuntos

burocraticos

pessoais/familiares

inadiaveis

15. Realizacdo de 12(29.3)  7(17,1) 77,1)  5(122)  4(9,8)
actividades de lazer que

nao podem ser realizadas

durante as férias ou folgas

16. Sentir que estagnou na 11(16,8) 5(12,2) 7(17,1) 5(12,2) 2(4,9)
carreira

8 (19,5)

6 (14,6)

11 (26,8)

Fonte: Autora da pesquisa

De acordo com os resultados acima apresentados para os factores administrativo-laboral,
maior parcela dos participantes escolheram as opcdes Insatisfacio com a organizagdo dos
servigos (41,5%) e Falta de reconhecimento profissional pelos outros (41,5%) como opgdes
que “pouco” influenciam para o absenteismo laboral. Por outro lado, 22,0% dos participantes

indicaram a Baixa remuneragdo como um item que “muito” influencia o absenteismo laboral.

A baixa remuneragao foi indicada como elemento muita significancia no absenteismo laboral.
Pfeifer (2010) em suas analises demonstrou que salarios mais baixos estavam relacionados a
maior risco de faltas, devido a menor motivacdo ¢ maior insatisfagdo. Da mesma forma,
Bucila (2010) verificou que trabalhadores com rendimentos mais baixos apresentavam taxas
mais elevadas de absenteismo, tanto por doenca como por outras razdes, quando comparados

a trabalhadores com remuneragao superior.

Para os Factores de gestdo de tempo e da carreira 29,3% dos participantes indicaram a
Realizacdo de actividades de lazer que ndo podem ser realizadas durante as férias ou folgas
como a op¢ao que “pouco” influencia para o absenteismo laboral. Entretanto, foram indicadas
como opg¢des que muito influenciam o absenteismo: Sentir que estagnou na carreira (26,8%),
Necessidade de tempo para formacgdo continua/pds-graduada (22,0%) e Necessidade de

resolver assuntos burocraticos pessoais/familiares inadidveis (19,5%).
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A sensacao de estagnacdo profissional, observada entre os funciondrios da instituicdo, ¢
apontada na literatura como fator que gera burnout e perda de comprometimento
organizacional. De acordo com Kwon (2022), o plateau de carreira (sensagdo de ndo haver
progressdo) esteve fortemente associado ao burnout. Yang (2019), em revisao de 40 anos de
pesquisas sobre plateau de carreira, destacou que esse fendmeno afeta negativamente a

motivacao e pode conduzir ao aumento do absenteismo.

O estudo também revelou que muitos funcionarios se ausentam para dedicar tempo a
formacdo continua ou pos-graduacdo. Essa necessidade ¢ interpretada pela literatura como
reflexo da importancia que os trabalhadores atribuem ao desenvolvimento profissional. Shiri
(2023), identificou que a falta de suporte organizacional para formagdo continua contribui
para maior insatisfagdo e, em consequéncia, para o absenteismo. Além disso, Tarro (2020)
mostrou que intervengdes laborais que incluem capacitagdo e apoio a formagao tém efeito
positivo na redugdo das auséncias, refor¢ando que a auséncia de politicas nesse sentido pode

gerar o efeito contrario

Por fim, a necessidade de resolver assuntos pessoais e familiares inadidveis também se
mostrou determinante. Esse resultado ¢ coerente com a literatura sobre o conflito trabalho—
familia, identificado como fator de risco para o absenteismo. (Jansen, 2006). Este autor,
demonstra em seus estudos, que trabalhadores com elevados niveis de conflito trabalho—
familia apresentaram maior probabilidade de auséncias por doenga. Em estudo mais recente,
Salonsalmi (2024) confirma que tais conflitos estavam significativamente associados a
periodos mais longos de afastamento, revelando a importincia do equilibrio entre

responsabilidades pessoais e profissionais.
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4.4.1. Distribuicio dos valores médios nas dimensdes dos factores psicossociais que

concorrem para o Absenteismo Laboral

Tabela 11. Estatisticas Descritivas

M DP Min Max
Factores interpessoais e do ambiente de trabalho 2.56 1.37 1.00 6.00
Factores psicossomaticos e de condigdes de trabalho | 2.73 1.29 1.00 6.00
Factores administrativo-laborais 2.79 1.25 1.00 5.25
Factores de gestao de tempo e da carreira 3.21 1.28 1.25 6.00

Fonte: SPSS V-22.

A tabela acima ilustra a média (M), o desvio padrio (DP) e a distribuicdo dos valores,

minimos (Min) e méximos (Max) obtidos pela amostra total das dimensdes da EFAL.

Conforme evidenciam os resultados, todos os factores exercem alguma influéncia sobre o
absenteismo, embora ndo seja de grande proporcdo nas 3 primeiras dimensdes
nomeadamente: Factores interpessoais ¢ do ambiente de trabalho (M=2.56), Factores
psicossomaticos e de condigdes de trabalho (M=2.73) e Factores administrativo-laborais
(M=2.79) que apresentam os valores da média mais proximos dos factores que “pouco”

influenciam para o absenteismo.

No entanto, a média dos Factores de gestdo de tempo e da carreira (M=3.21) mostram uma

tendéncia significativa no que concerne a sua influencia no o Absenteismo Laboral.
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4.5. Relacao entre os factores psicossociais que concorrem para o absenteismo laboral e
os dados sociodemograficos do Corpo Técnico Administrativo da Faculdade de
Economia da Universidade Eduardo Mondlane

Para analisar a relagdo entre os factores psicossociais que concorrem para o absenteismo

laboral e os dados sociodemograficos, calculamos o coeficiente de correlagdo de Pearson (r).

Tabela 12: Correlagdo entre as Variaveis

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Género 1
2. Formacao 182 1
3. Area de residéncia 177 075 1
4. Frequéncia de .007 .072 -.102 1
auséncias
5. Motivos das faltas .092 -.045 -.086 -.039 1
6. F. Interpessoais -.127 -.074 305 -.001 -.164 1
7. F. Psicossomaticos -.151 -.066 353" -.198 -.059 794 1
8. F. Administrativo- -.159 -.254 .166 -.146 -.082 767 .813* 1
laborais
9. F. Gestdo de tempo e | -.014 -342" .021 -.017 -.127 534" 564 705

carreira

*. A correlagiio ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

. A correlag¢io ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: SPSS V-22.
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Conforme emanava o nosso terceiro objetivo, explicar a relagdo entre os factores
psicossociais que concorrem para o absenteismo laboral e os dados sociodemograficos do
Corpo Técnico Administrativo da Faculdade de Economia da UEM, procedemos de tal forma
a andlise de correlacdo entre as varidveis sociodemograficas e as quatro (4) dimensdes
descritas na EFAL. Pela analise da tabela 10, pudemos verificar uma fraca existéncia de

correlagdes significativas entre as dimensdes da EFAL e os dados sociodemograficos.

Entretanto, no que concerne ao Factores Psicossomaticos e condi¢des de trabalho, verificou-
se a existéncia de correlagdo significativa positiva moderada, entre factores psicossomaticos e
area de residéncia com um valor de r=0,353*, oque sugere que a area de residéncia de um

individuo influencia de alguma forma no desenvolvimento de sintomatologia psicossomatica.

Funcionarios que residem em 4areas mais “periféricas” ou com menor acesso a Servigos
basicos, tendem a sentir de forma mais intensa os efeitos de instabilidade laboral, sobrecarga
de trabalho ou baixa remuneragdo, o que pode favorecer o absenteismo. Estes achados
corroboram o estudo de Silva e Gomes (2018), que demonstraram que fatores externos ao
ambiente organizacional, como transporte e infraestrutura das zonas residenciais, influenciam
significativamente a assiduidade. Do mesmo modo, Chiavenato (2014) defende que o
contexto socioecondomico dos trabalhadores interage com as condi¢des internas da
organizagdo, de forma a potencializar ou atenuar o impacto de fatores geradores de

absentismo.

Com relacao aos Factores de gestdo de tempo e carreira, € possivel verificar a existéncia de
uma correlagdo negativa moderada entre os fatores de gestdo de tempo e carreira e o nivel de
formagdo dos individuos com o valor de r=-0,342%*, isso significa que, 4 medida que um dos
factores aumenta, outro tende a diminuir. Em outras palavras, quanto maior o investimento
de tempo na formagdo, menor ¢ o gerenciamento do tempo de forma eficaz para outras

actividades, como o trabalho.

Estudos feitos por Darolia (2014), mostram que colaboradores com menor qualificagdo
académica parecem enfrentar maiores dificuldades para conciliar as exigéncias profissionais
com a necessidade de progressdo e desenvolvimento, aumentando a probabilidade de
auséncia ao trabalho. Martins, Albuquerque e Silva (2020) encontraram resultados
semelhantes, ao concluirem que niveis mais elevados de escolaridade contribuem para uma

melhor gestao do tempo e menor propensao ao absenteismo. De igual modo, Robbins e Judge
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(2017) sustentam que colaboradores com maior formagdao desenvolvem mais recursos
cognitivos ¢ comportamentais, o que lhes permite lidar de forma mais eficaz com as

exigéncias de carreira e planeamento laboral.

Desta forma, os resultados demonstram que tanto a area de residéncia como o nivel de
formagdo atuam como varidveis sociodemograficas relevantes, que modulam a influéncia dos

fatores psicossociais no absenteismo laboral.

4.6. Analise das Hipoteses

Na primeira hipotese do nosso estudo, pretendiamos verificar se os Factores Interpessoais e
do ambiente de trabalho s3o os que mais concorrem para o Absenteismo laboral, deste modo
foi realizado um teste de hipoteses com base na analise dos valores médios dos factores

psicossociais que concorrem para o Absenteismo Laboral.

De acordo com a Tabela “10”, os dados demonstram que os Factores de Gestao de Tempo e
Carreira apresentam a maior média (M=3,21), indicando que estes sdo os factores
psicossociais que mais concorrem para o absenteismo laboral na institui¢ao. Em contraste, os
Factores Interpessoais e do Ambiente de trabalho obtiveram a menor média (M=2,56), o que
sugere que, apesar de sua relevancia, nao sdo os principais determinantes do absenteismo na

FACECO.

Deste modo, com base nos resultados acima citados, refuta-se a hipotese segundo a qual, os
factores interpessoais € do ambiente de trabalho sdo os que mais concorrem para o
absenteismo laboral nos funcionarios desta Instituicdo (H1) e confirma-se a hipotese nula

(HO), que propde que esses factores ndo sao os que mais concorrem.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E E SUGESTOES

5.1. Conclusoes

O presente estudo teve como objetivo analisar os fatores psicossociais que concorrem para o
absenteismo laboral do Corpo Técnico-Administrativo da Faculdade de Economia da
Universidade Eduardo Mondlane, respondendo a questdo central: “Que factores psicossociais

influenciam para o absenteismo laboral do CTA da Faculdade de Economia da UEM?”

Os resultados demonstraram que o indice de absenteismo foi de 5,3% ao longo de cinco
meses, valor considerado moderado, mas que indica impactos importantes na produtividade
institucional. A analise revelou ainda que os fatores mais associados ao absenteismo nesta
instituicdo foram relacionados a gestdo do tempo e da carreira, seguidos por instabilidade
laboral, desmotivacdo, cansaco, sobrecarga de trabalho, baixa remuneragdo, estagnacdo

profissional e demandas pessoais/familiares.

Estes achados corroboram a visdo de que o absenteismo ¢ um fenémeno multifatorial, em que
condi¢des laborais e fatores psicossociais se entrelacam com aspectos sociodemograficos
para moldar padrdes de presenca e auséncia. Como destaca Chiavenato (2014), “a motivagdo
e a gestdo da carreira sdo determinantes para o comprometimento organizacional e,

consequentemente, para a assiduidade dos colaboradores” .

Verificou-se, ainda, uma correlagdo significativa entre fatores de condi¢des de trabalho e a
area de residéncia, assim como entre fatores de gestdo de tempo e carreira € o nivel de
formagdo, confirmando que caracteristicas individuais influenciam de forma diferenciada a
assiduidade. Tal constatacdo estd em consonancia com Robbins e Judge (2017), que afirmam
que “as varidveis pessoais e contextuais atuam como moderadoras na relagdo entre

satisfagdo no trabalho e desempenho”.

Diante disso, conclui-se que os fatores psicossociais exercem influéncia direta e significativa
sobre o absenteismo laboral no CTA da Faculdade de Economia da UEM, o que reforca a
necessidade de politicas institucionais mais estruturadas para o desenvolvimento da carreira,
otimizagdo da gestdo do tempo, melhoria das condi¢des de trabalho e promoc¢ao do equilibrio

entre vida pessoal e profissional
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5.2. Sugestoes

Na sequéncia das constatagdes obtidas ao longo do estudo, e considerando os principais
fatores que contribuem para o absenteismo laboral na Faculdade de Economia da
Universidade Eduardo Mondlane, apresentam-se as seguintes sugestdes. Estas visam
contribuir para a melhoria da assiduidade, da motivacdo e da gestdo organizacional, bem

como para o aprofundamento de investigagdes futuras sobre o tema:

A FACECO:

» a substituicdo gradual do livro de ponto por sistemas eletrénicos, como o registo
biométrico (por impressdo digital ou reconhecimento facial) ou cartdes magnéticos,
de modo a garantir um controlo mais fidvel, transparente e menos suscetivel a
adulteragoes.

» acdes de sensibilizagdo sobre o impacto do absenteismo na produtividade e no
ambiente de trabalho, incentivando a responsabilidade e o compromisso profissional;

» adopgao de politicas de conciliagdo entre trabalho ¢ estudo, quando possivel, como a

flexibilizacdo de horarios para quem frequenta cursos de graduagdo e pos-graduacao;
Aos Pesquisadores e futuros estudos:

» periodos de analise mais longos (superiores a cinco meses), permitindo identificar
tendéncias e oscilacdes do absenteismo a meédio e longo prazo, o que poderd
enriquecer a compreensao deste fenomeno.

» a realizagdo de estudos comparativos entre diferentes Faculdades da Universidade
Eduardo Mondlane e/ou outras instituicdes publicas/privadas, com vista a identificar
padrdes comuns ou divergentes de absenteismo e suas causas.

» adopg¢do de uma abordagem qualitativa em futuras investigagdes, para compreender
de forma mais profunda as percec¢des e experiéncias dos trabalhadores em relagdo aos

fatores psicossociais e ao absenteismo.
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ESCALA DE FATORES DE ABSENTEISMO LABORAL - EFAL

O absenteismo laboral é um fenémeno que pode ser definido como auséncias ndo previstas
ao trabalho, sendo provocado por variados fatores. Nesse sentido, procuramos saber quais
sdo as causas mais frequentes, a partir da escala apresentada a seguir.

E requerida a indicag@o dos fatores que costumam levar a falta ou & possibilidade de fal-
tar ao trabalho, assinalando com um “X” no nimero da escala (pontuada entre 1 = “pouco”
e 6 = “muito”) de acordo com o grau de importéncia atribuido.

Os fatores que com frequéncia ocasionam a falta ou a possibilidade de falta ao tra-
balho s@o:

Pouco Muito
1. Insatisfagdo com a organizagéo dos servigos 1123|456
2. Falta de reconhecimento profissional pelos outros
(outros profissionais, clientes/doentes, efc.) 112 3145 ]|6
3. Estresse e ansiedade 123|456
4. Sentir-se injusticado no servigo/instituicdo
onde trabalha 1123|456
5. Cansago 1 (2] 3|4|5]6
6. Baixa remuneragao 112134516
7. Necessidade de tempo para formagdo
continua/pés-graduada 112134516
8. Problemas com os colegas 112134516
9. Sobrecarga de trabalho 112134516
10. Necessidade de resolver assuntos burocréticos
pessoais/familiares inadidveis
(finangas, bancos, escola, efc.) 112 3141156
11. Problemas com os superiores hierarquicos 112134516
12. Trabalho por turnos 112134516
13. Nao gostar das fungoes desempenhadas 112134516
14. Instabilidade laboral 1123|456
15. Realizag@o de atividades de lazer que ndo podem
ser realizadas durante as férias ou folgas 1123|456
16. Sentir que estagnou na carreira 112134516
17. Mau ambiente de trabalho 1123|456
18. Desmotivagao 1123|456
19. Deficientes condigdes fisicas de trabalho 123 |4(5]6




