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RESUMO

O presente trabalho teve dois objectivos: pretendeu averiguar se algumas caracteristicas
pessoais e outras que, embora individuais, estio mais ligadas ao contexto organizacional,
influenciam o absentismo global e o absentismo desagregado por alguns motivos
Justificativos das auséncias; e se a (nfio) influéncia dessas caracteristicas perdurava no tempo,
de tal forma que pudessem servir como indicadores de padrdes elevados de absentismo, e
permitissem a elaboracfo de um potencial perfil de absenteista.

Este estudo foi feito com base em dados de arquivo. Foram analisados os registos
individuais de 11837 empregados, que constavam numa base de dados de uma empresa
nacional de prestagdo de servigos piblicos — CTT Correios de Portugal, S. A., no periodo
compreendido entre 2000 e 2003. Os dados desses registos referem-se: ao nimero de dias de
auséncia por ano; taxa global de absentismo por ano; e ao numero de dias de auséncia por
motivo e por ano.

Os motivos analisados foram alguns dos que a empresa considera como auséncias
Justificadas, mas que contabiliza no seu absentismo global, nomeadamente: a doenca; os
acidentes de trabalho; as consultas médicas e/ou tratamento médico; os atrasos e/ou saidas
antecipadas; a actividade sindical; a greve; o estatuto de trabalhador estudante e outros
motivos. Esses registos também incluem os factores a analisar e que sdo: idade; género;
estado civil; antiguidade; nivel de escolaridade; vinculo profissional; grupo profissional e tipo
de tarefa.

Os dados foram analisados através da estatistica descritiva e percentual, bem como dos
testes parameétricos andlise de varidncia de medidas repetidas e analise de varidncia

multivariada.
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Os resultados obtidos revelam que existem factores individuais e organizacionais que
sfo relevantes para a taxa de absentismo. Contudo, e apesar de diminutas, salientam-se as
caracteristicas mais relacionadas com o contexto organizacional, uma vez que a sua influéncia
perdura ao longo do periodo em anilise. Verificou-se a existéncia de motivos especificos de
auséncia que caracterizam determinados grupos profissionais e determinados tipos de tarefa,
porém ndo se pode tragar um perfil de um potencial absenteista dado que os valores médios,
associados a um absentismo elevado, variam por ano e por caracteristicas pessoais.

S&o sugeridos vérios tipos de acgdes, quer no ambito da prevencdo, quer no de uma

actuag@o mais imediata, que auxiliem na reducéio do absentismo.
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INTRODUCAO

H4 mais de meio século que os comportamentos de auséncia dos trabalhadores, vulgo
absentismo, tornaram-se numa questio crucial para as organizagdes, publicas e privadas, para
a gestdo e para a comunidade em geral.

O conceito de absentismo tem sido definido de modo diferente por varios autores,
contudo o consenso mais universal é de que o absentismo no trabalho se refere 4 auséncia de
um trabalhador no seu posto de trabalho, nas horas correspondentes a um dia de trabalho,
quando se esperava a sua presenga (Brooke & Price 1989; Drago & Wooden, 1992; Harrison
& Martocchio, 1998).

A auséncia surge, como sendo o ponto principal do conceito de absentismo no trabalho.
Uma visfio mais tradicional considera a auséncia como todo o tempo que o trabalhador estd
ausente do seu local de trabalho, sem que tal tenha sido programado pelo empregador
(VandenHeuvel & Wooden, 1995). Esta defini¢do considera que as auséncias planeadas ou
antecipadas tais como férias, maternidade etc., nfio s@o contabilizadas no absentismo, dado
que sAo situagdes distintas que fazem parte do contrato de trabalho.

A literatura tem vindo a distinguir diferentes tipos de absentismo, isto €&, tém sido feitas
vérias classificacdes do mesmo em fungdo do individuo e/ou da organizacio. Considerando
que o absentismo é uma decisfo individual, este pode ser visto como voluntario/involuntério,
evitdvel/inevitavel, consoante se presume que a presenga ao trabalho (n#o)esta sob o conirolo
individual do trabalhador. As auséncias ao trabalho por motivo de doenca ou acidente séo
consideradas como involuntirias/inevitiveis, enquanto que as auséncias devido a outros
motivos sfo classificadas como voluntdrias (Chadwick-Jones, Brown & Nicholson, 1973;

Harrison & Martocchio, 1998; Thomson, Griffiths & Davison, 2000).
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Do ponto de vista da organizag¢fio e de acordo com as normas vigentes na mesma, o
absentismo pode ser considerado como justificado/injustificado, desde que a justificagiio
cumpra os requisitos estabelecidos pelas normas da empresa (Leigh, 1981; Paringer, 1983).
Contudo nem sempre existe uma correspondéncia entre o motivo legal apresentado pelo
trabalhador e o motivo real da auséncia, dito de outro modo, quando uma pessoa tem
necessidade de se ausentar, independentemente do motivo, vai utilizar um justificativo que
seja considerado legal na organizacio (Miguez & Bonami, 1988).

Cada auséncia pode envolver uma decisdo individual e complexa, motivada por
multiplos e complicados factores individuais, organizacionais e extra organizacionais
(Behrend, 1974; Berkman & Goldberg, 2003; Harrison & Martocchio, 1998; Melchior,
Niedhammer, Berkman & Golberg, 2003; VandenHeuvel, 1997). Alguns estdo fora do
controlo da gestdio, mas outros podem ser alterados ou manipulados com o objectivo de se
mudar eficazmente o comportamento grupal ou individual, dai que uma das questdes
fundamentais da investigagdo sobre o fenémeno do absentismo no trabalho ¢ a identificagio
dos seus factores determinantes (Harrison & Martocchio, 1998).

Qual o tipo de pessoa que tem maior probabilidade de ter uma boa ou ma assiduidade?
Até que ponto os trabalhadores com certas caracteristicas pessoais tém maior probabilidade de
estarem ausentes do que outros com outras caracteristicas? Existem condi¢des de trabalho
especificas nas quais se podem encontrar melhores ou piores absenteistas? Respostas a estas
questdes facilitariam o trabalho da gestfo, quer através da selecgdo de pessoal, quer através do
desenvolvimento de estratégias de interveng¢do para reducdo do absentismo no trabalho
(Behrend & Pocock, 1976; Johns, 1994 ).

A literatura sobre absentismo tem referido alguns dos seus factores determinantes tais
como: factores pessoais - personalidade; idade; género; antiguidade; estado de satde;

educagdo; satisfagdo com o trabalho; stress laboral; envolvimento com o trabalho;
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comprometimento organizacional, etc. - (Munchinsky, 1977; Spencer & Steers, 1980; Steers
& Rhodes, 1978); factores organizacionais - conteido do trabalho; horarios de trabalho;
permissividade organizacional, condigdes de trabalho; tamanho da empresa; politicas
organizacionais de controlo de absentismo, etc- (Brooke & Price, 1989; Brown, 1999; Leigh,
1981; Smulders, 1980; Smulders & Nijhuis, 1999); factores do contexto social - grupo de
trabalho; cultura de auséncia; coesdo - (Nicholson & Johns, 1985), e factores extra
organizacionais - transportes; responsabilidades familiares; condicdes do mercado
econémico- (Steers & Rhodes, 1978; Xie & Johns, 2000).

Persistem dois temas convencionais, que tém vindo a dominar a investigag@io sobre as
auséncias ao trabalho, sendo que um deles envolve a relagio entre satisfagdo com o trabalho e
absentismo, e o outro refere a associacfio entre as caracteristicas pessoais e as auséncias
(Munchinsky, 1977; Steers & Rhodes, 1978). Lentamente, cada um destes temas tem vindo a
perder a sua domindncia, uma vez que tém surgido outros temas alternativos como, por
exemplo, o contexto social; cultura; grupos de trabalho; sistemas de incentivos/recompensas
(Nicholson & Johns, 1985; Smulders & Nijhuis, 1999).

Tem-se postulado que o trabalhador decide ausentar-se conscientemente € que tais
decisdes podem prever as ocorréncias de auséncia futuras (Harrison & Martocchio, 1998).
Contudo uma visdo alternativa considera que qualquer auséncia pode surgir como resultado
de um habito ou de uma decisdo inconsciente, motivada por obrigagdes fora do local de
trabalho, em vez de ser uma decisfo consciente (Johns & Nicholson, 1982).

Também se considera que a auséncia individual sofre o efeito do comportamento
colectivo dos outros. Através da interacgio com outros membros do grupo, ou com outros
grupos, os trabalhadores aprendem qual o nivel desejado de auséncias, podendo ser
socialmente pressionados para aumentar ou reduzir o seu nivel de auséncias individuais, de

acordo com a norma que foi estabelecida pelo grupo de trabalho ou pela cultura
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organizacional (Gellatly & Luchak, 1998; Harrison & Shaffer, 1994; Johns, 1994; Mathieu. &
Kohler, 1990).

As consequéncias do absentismo podem ser negativas ou positivas, diferindo de acordo
com oS intervenientes, ou seja, estas consequéncias podem ter reflexos individuais, sociais e
organizacionais (Harrison & Martocchio, 1998; Mowday & Spencer 1981). A nivel
individual, um comportamento de auséncia, que resulte num afastamento temporario do
individuo pode ser positivo pois funciona como um mecanismo libertador do stress que esta
associado ao desempenho da sua tarefa (Geurts, Buunk & Schaufeli, 1994; Smulders &
Nijhuis, 1999). Nesse caso, também acaba por ser positivo para a organiza¢io, na medida em
que ajuda a reduzir a tensdo com os outros € a manter a motivag8o para o trabalho (Miguez,
1994). Por outro lado, as auséncias também podem ser negativas para o trabalhador pois
implicam uma diminui¢do de salario, podem influenciar as suas promocdes, e inclusive
originar o despedimento (Harrison & Martocchio, 1998).

Ass consequéncias sociais das auséncias relacionam-se com os colegas e supervisores. Os
colegas tém, geralmente de fazer o trabalho do colega ausente, o que pode originar
sentimentos de iniquidade, afectos negativos, influenciar negativamente o desempenho do
grupo reduzindo a produtividade, e o aumento do absentismo (Geurts, Schaufeli & Rutte,
1999; Rhodes & Steers, 1981).

A nivel da organizagfo, uma auséncia pode ressentir-se de modo diferente consoante os
objectivos/problemas das areas em que é produzida. Uma auséncia no sector administrativo
tera um peso/repercussio diferente do que no sector operacional (Miguez & Bonami 1988;
Rogers & Herting, 1993). Contudo os impactos principais das auséncias baseiam-se nos
custos com a substitui¢cdo dos ausentes e com o pagamento dos dias de auséncia por doenca.

A auséncia por doenga ¢, dos tipos de auséncias justificadas, a mais importante devido

aos avultados custos para a sociedade, para a organizagio, e pelos efeitos adversos na
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qualidade de vida do empregado (Kivimaki, Vahtera, Thompson, Griffiths, Cox & Pentti,
1997; Marmot, Feeney, Shipley, North & Syme, 1995). Tal como o salario € um custo para a
pessoa que estd ausente, também hd custos para o empregador. Esses custos estfo associados
a substituicdo do trabalhador ausente ou ao aumento do niimero de pessoal na organizagfo,
por forma a colmatar os niveis especificos de auséncias, e também a perda de produtividade
ou a reducéo de qualidade do servigo (Whitaker, 2001).

Em 1993 duas mil das maiores empresas portuguesas perderam 7731 milhdes de dias de
trabalho em consequéncia das auséncias por doenga, e 1665 milhdes de dias de trabalho
devido a acidentes, de acordo com um estudo da Fundagio Europeia sobre a Prevencgdo de
Absentismo no Trabalho.

Todavia, os dados sobre a distribuigdio de auséncias por doenga nos quinze paises da
Unido Europeia, no ano 2000, indicam que Portugal surge em antepentiltimo lugar com menor
percentagem de dias de auséncia por doenca (8,4), sendo que os homens apresentam uma taxa
de auséncia mais elevada (10,1) que as mulheres (6,8) (Gimeno, Benavides, Benach & Amick
111, 2004).

Como se verifica, existem vérias abordagens, perspectivas e defini¢des na literatura para
o conceito de absentismo, o qual tem sido objecto de estudo de diversas areas cientificas.
Contudo tanto as diferentes metodologias utilizadas como a operacionaliza¢do do conceito,
levaram & existéncia de uma inconsisténcia do seu enquadramento tedrico (Harrison &
Martocchio, 1989; Miguez, 1994; Miguez & Bonami, 1988).

Mesmo quando se fazem referéncias a factores organizacionais como vencimentos,
promogdes e recompensas, os trabalhadores que faltam s@io os que ndo foram capazes de
corresponder a esse incentivos. Por outras palavras apesar de existirem factores extra

pessoais, a explicac8io foca-se sempre nas caracteristicas individuais (Miguez, 1994).
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Este trabalho versa a temética do absentismo no trabalho. Salienta-se a importancia da
caracterizacio e andlise dos comportamentos de auséncia, para a organizagdo, pois
possibilitam um diagndstico do fenémeno, e o desenvolvimento de medidas necessarias para
se delinearem estratégias de intervengfo, que visam a prevengio e reducio do absentismo.

Comeca por se apresentar um enquadramento tedrico que abarca alguns temas
importantes para este estudo. So aprofundadas algumas questdes sobre o absentismo como
sejam: a diversidade de definigdes e classificages do conceito, 0s varios tipos de abordagem,
alguns dos modelos explicativos, factores determinantes do absentismo, alguns dos seus
contetidos. Finalmente serd dada uma breve perspectiva do absentismo na Unifio Europeia e
em Portugal. Seguidamente apresentam-se os objectivos, as questdes que se pretendem
averiguar e a metodologia utilizada.

Os participantes neste estudo pertencem aos quadro da empresa CTT, e constam da base
de dados fornecida pela organizacgfio. A base de dados contem todos os registos individuais
dos dados pessoais de cada trabalhador, bem como outras caracteristicas demograficas, e
também a identificacio e quantificagio dos vérios motivos das auséncias. Os registos que
constam da base de dados, foram trabalhados quantitativamente.

Finalmente faz-se uma descrigio e anélise dos resultados obtidos e apresenta-se uma
discussfio, incidindo-se sobre implicagdes que os resultados possam ter para O

estabelecimento de solugdes, que visem prevenir e reduzir o absentismo no trabalho.
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Definicdo e Classifica¢io do Absentismo

Definicio do absentismo

A defini¢do do conceito “absentismo” ndo € consensual. Este tem sido definido, de
modo diferente, na vasta literatura sobre a tematica. E referido como: um hébito em que,
mesmo nfo existindo uma razdo valida, alguns individuos abstém-se de comparecer ao
trabalho (Beherend, 1974); como um conjunto de comportamentos de auséncia ao trabalho,
auséncia essa que € expressa em termos de espaco (posto de trabalho) e de tempo (periodo do
dia, da semana) (Miguez & Bonami, 1988); como a existéncia de um niimero excessivo de
auséncias (Miguez, 1994); como auséncia do trabalhador ao servigo, durante o seu horario de
trabalho, e quando se esperava que ele estivesse presente (Brooke & Price, 1989).

Relativamente a Portugal, e¢ para efeitos do Balango Social, considera-se como
absentismo todas as auséncias do trabalhador durante o periodo normal de trabalho, sendo que
todas essas auséncias devem ser atribuidas ao trabalhador, independentemente das causas e de
se tornarem em faltas justificadas ou ndo, mas excluindo-se os dias de férias.

No ambito deste trabalho adoptou-se a definigdo de absentismo utilizada pela empresa
onde o estudo decorreu: auséncias dos trabalhadores, no seu horario normal de trabalho,
quando as mesmas ndo estdo previstas. As auséncias previstas sio aquelas a que o trabalhador
tem direito e que podem ser programadas com antecedéncia, como férias e feriados.

As auséncias nfo previstas sdo as que caracterizam o absentismo, pelo seu caricter
imprevisivel e pela influéncia que tém na produtividade e na rentabilidade da organizagfo
(Allen, 1981; 1984; Brooke & Price, 1989).

Para além da definicBo do conceito, a literatura sobre o absentismo aborda a

classifica¢@o que vérios autores fazem do mesmo.
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Classificacio do absentismo

O modo como as auséncias sfo classificadas, interfere nos direitos, deveres e
comportamentos dos individuos, consoante essas auséncias se relacionem com as normas,
expectativas, praticas e politicas prevalecentes na organizagdo (Chadwick-Jones et al., 1973).

Assim as auséncias podem ser caracterizadas em fungfio das consequéncias no processo
de produgdo e classificadas com base nos aspectos temporais: auséncias de curta
duragfo/longa duragio e previstas/nfo previstas (estas designagdes, geralmente, sdo propostas
por organizagdes industriais, comerciais, onde a questio fundamental é a producdo); e/ou
caracterizadas em fungdio das causas/motivos e consideradas como justificadas/nfio
justificadas, voluntarias ou evitiveis e involuntdrias ou inevitiveis (estas designacdes sdo
geralmente utilizadas pelas organizagdes nos seus trabalhos de gestdo e controle das
auséncias) (Miguez & Bonami, 1988).

De todas estas classificagdes ¢ a designagio de auséncia voluntaria/involuntaria que tem
levantado maior polémica dentro do campo do absentismo, devido ao julgamento subjectivo
que lhe estd inerente. As auséncias voluntérias dependem da vontade e/ou motivacdo do
individuo, e sdo frequentemente utilizadas com objectivos pessoais (consulta médica;
indisposi¢o; assunto particular). Estas auséncias sfo vistas como aquelas em que nio existe
uma justificagdo pessoal ou situacional imperativa, é portanto uma escolha individual, sendo
que um dos seus potenciais indicadores é a frequéncia com que o individuo se ausenta (Dalton
& Mesch, 1991; Miguez & Bonami, 1988; Thomson et al., 2000).

Por outro lado as auséncias involuntarias sdo as que s3o consideradas inevitaveis e cujas
causas sdo independentes da vontade do individuo (Behrend & Pocock, 1976; Chadwick
Jones et al., 1973; Miguez & Bonami, 1988; Thomson, Griffiths & Davison, 2000). Estas
auséncias sdo legitimadas e justificadas pelas defini¢des de necessidade de estar ausente, ou

seja, quando o motivo das auséncias € a doenga ou acidentes, sendo que um dos indicadores
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¢ o total de tempo perdido durante determinado periodo (Chadwick-Jones et al, 1973;
Thomson et al., 2000). Apesar de se considerar involuntario, as empresas sfo capazes de
reduzir o nivel deste absentismo, intervindo nos factores organizacionais que a ele dfo
origem, como por exemplo, methorando as condigdes de trabalho no que se refere a ruidos
elevados, manuseamento de substincia perigosas, uso de equipamento de proteccio, etc.
(Geurts, Kompier & Grundemann, 2000).

Muitas vezes as organizagdes procuram identificar, quais os empregados que
apresentam niveis de absentismo muito elevados, contudo tal facto nfo permite fazer muitas
inferéncias sobre o comportamento de auséncia do trabalhador. E dificil distinguir, através das
medidas operacionais utilizadas — frequéncia e dura¢do das auséncias, se as auséncias sdo
voluntarias ou involuntirias (Hammer & Landau, 1981). A noclio de auséncias
voluntarias/involuntarias depende de cada trabalhador e, provavelmente, varia nos proprios
individuos ao longo do tempo (Dalton & Mesch, 1991; Jonhs & Nicholson, 1982).

Em sintese, auséncia voluntaria é devida a uma intengfio de quem se ausenta, enquanto
que a auséncia involuntéria resulta da ac¢8o de elementos exteriores 4 vontade de quem se
ausenta. A diferenca principal entre estas duas classificagdes das auséncias assenta na
natureza das suas causas: as auséncias involuntdrias tém causas explicitas, enquanto que as
voluntarias tém maior probabilidade de estar associadas a causas implicitas (normas e
escolhas individuais) (Behrend & Pocock, 1976; Chadwick-Jones et al., 1973; Thomson et al.,
2000).

Classificar as auséncias pela forma (voluntaria / involuntaria) é fazer inferéncias sobre o
comportamento de auséncia ao trabalho. Esta classificagio ou conceptualizaciio nfio se baseia
em elementos directamente observaveis do comportamento de auséncia, mas sim no modo

como o comportamento € percepcionado pelos outros, o que implica um julgamento
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qualitativo do investigador, e ao qual esta inerente um elevado nivel de subjectividade (Allen,
1981; Brooke & Price, 1989; Thomson et al., 2000).

Quando se faz esta distingfo entre causas explicitas e implicitas, admitindo-se que
alguns comportamentos de auséncia dependem estritamente da vontade individual enquanto
outros podem estar condicionadas por factores extra individuais, antevé-se a existéncia de

diferentes abordagens ao fendmeno do absentismo (Kaiser, 1998; Miguez & Bonami, 1988).

As Abordagens ao Absentismo

Na literatura sobre o absentismo existem trés abordagens que caracterizam o
comportamento de auséncia como sendo: individual, psico-social ou econdémico. No entanto,
as explicagdes fornecidas por estas abordagens complementam-se, na medida em que o
comportamento de auséncia € determinado pelas forgas individuais, psico-sociais e
economicas. Os determinantes sugeridos por cada uma destas abordagens, serdio analisados

ao longo deste trabalho, com referéncia a investigagdes empiricas que os suportam.

Abordagem individual

A abordagem individual sobre a investigagdo do absentismo considera as caracteristicas
pessoais, e a motivagdo individual como responsaveis pelas auséncias (Munchinsky, 1977;
Steers & Rhodes, 1978). Tal facto tem sido particularmente acentuado na literatura sobre
Gestio.

Existem duas premissas importantes nesta abordagem: a insatisfagio ¢ a primeira causa
das auséncias, e a decisfo de vir trabalhar depende exclusivamente do trabalhador (Nicholson,

Brown & Chadwick-Jones, 1977; Steers & Rhodes, 1978).
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Postula-se que quanto mais insatisfeito estiver o trabalhador, mais se ausentara. Assim,
algumas investigagdes iniciais centraram-se exclusivamente sobre a hipétese de que o
absentismo est relacionado, de modo negativo com a satisfagdo individual com o trabalho,
isto &, quanto maior a satisfagio menor serd o absentismo e vice versa. No entanto, & medida
que se foram considerando outros factores determinantes do absentismo (cultura, grupo de
trabalho, incentivos, condicdes fisicas de trabalho) as conclusdes relativamente a satisfacfo
tornam-se menos consistentes (Hackett, 1990).

O contributo da abordagem individual na explicagdo das auséncias, foi a identificacdo
de determinado nimero de factores que influenciam a motivagio para a auséncia ao trabalho,
ou seja, explica as motivagdes individuais para estar ausente, baseando-se nas caracteristicas
pessoais (idade, género, estado civil, estado de satide) e nas caracteristicas atitudinais
(satisfagdo, envolvimento com o trabalho). Contudo, nfio prestou atengfo nem esclareceu
como é que as forgas sociais presentes no contexto laboral, bem como os incentivos
econémicos, influenciam o comportamento individual de auséncia (Allen, 1981; Leigh, 1986;

Nicholson & Johns, 1985).

Abordagem Econdmica

Dentro da literatura sobre economia, a perspectiva comum considera o absentismo como
um ajustamento deliberado ao mercado de trabalho, de um trabalhador insatisfeito com o
nimero de horas de trabalho (Yaniv, 1995).

De acordo com esta perspectiva os trabalhadores tomam decisdes que vao ao encontro
da maximizacdo da utilidade esperada (antecipagio do efeito positivo de algo), com base nos
recursos de tempo e dinheiro. Dito de outra forma, os individuos fazem as suas escolhas
diarias entre ir ou nio trabalhar, tendo em conta a maior utilidade esperada. Os trabalhadores
ausentam-se quando a utilidade esperada de irem trabalhar € ultrapassada pela utilidade

esperada de outras actividades alternativas, orientadas para a casa ou para o lazer (Winkler,
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1980). Racionalmente, o individuo ird maximizar a utilidade dispensando mais tempo ao
descanso que ao trabalho (Drago & Wooden, 1992).

Considera-se também que as forgas do mercado, nomeadamente os incentivos
monetarios, influenciam a motivagdo para estar ausente. O trabalhador terd mais ou menos
comportamentos de auséncia consoante a percep¢do dos beneficios marginais das auséncias
ultrapasse a percepe¢do dos custos das mesmas. Esses beneficios marginais podem ser pessoais
e/ou econdmicos, como os subsidios de doenca (Wooden, 1990). Assim, em resposta a
incentivos econdmicos, tanto o empregador como o empregado avaliam os beneficios e
custos marginais das oportunidades que se lhes deparam. O empregado escolhe a quantidade
de auséncia que maximize a sua utilidade, e o empregador determina a quantidade de auséncia
que minimize os custos da empresa, logo que maximize os seus lucros.

Esta abordagem também considera a auséncia como uma decisdo individual, mas difere
da anterior porque considera que a motivagio para a auséncia ¢ influenciada pelas forgas do
mercado, que criam incentivos econdmicos para a auséncia, em ambos os lados do mercado
de trabalho (empregador e empregado). Ao estudar-se o fendmeno do absentismo deve ter-se

em conta o ambiente do mercado no qual ocorre o comportamento de auséncia (Yaniv, 1995;

Drago & Wooden, 1992).

Abordagem Psico-social;

O que distingue a abordagem psico-social das anteriores ¢ que, nfo negando a
autonomia individual em qualquer decisio de auséncia, considera que dentro de cada
ambiente de trabalho os padrdes de comportamento das auséncias individuais s3o, pelo menos
em algum grau, influenciados pelas forgas sociais presentes na organiza¢do (Chadwick-Jones
et al, 1982; Xie & Jonhs, 2000).

Surgem outros factores que se consideram ser importantes e influentes nas auséncias,

tais como : cultura organizacional, grupos de trabalho, ambiente de trabalho, trocas sociais,
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praticas organizacionais (Chadwick-Jones et al, 1982; Drago & Wooden, 1992; Nicholson &
Johns, 1985).

As trocas sociais no contexto laboral sfo feitas entre os individuos e os grupos de
trabalho, ou entre os grupos de trabalho e a gestdo. As normas de auséncia do grupo de
trabalho surgem como resultado das interac¢des entre os individuos, grupos de trabalho, e a
organizacdo (Mathieu & Kohler, 1990; Xie & Jonhs, 2000).

Cada grupo tem a sua cultura e norma de auséncia, por consequéncia, o nivel de
auséncia considerado aceitdvel varia de grupo para grupo, sendo que as variagdes individuais
operam dentro dos limites estabelecidos pelo grupo. O individuo ausenta-se muito ou pouco,
consoante a norma que o grupo estabeleceu para as auséncias. Apesar de existirem diferencas
individuais e destas influenciarem o modo e o tempo que os trabalhadores estfio ausentes, o
absentismo ocorre de acordo com as linhas orientadoras e com as normas desenvolvidas por
determinada cultura de auséncia (crengas e praticas que influenciam as frequéncias e duragdes
das auséncias), a qual pode ser organizacional, departamental ou mesmo dos grupos de
trabalho (Mathieu & Kohler, 1990).

Em suma esta abordagem ¢ feita com base na abordagem individual, porque realca que
as decisdes de auséncia sdo tomadas com base em factores internos ao individuo, contudo
essas tomadas de decisdo sdo feitas de acordo com as percep¢des, comportamentos e posi¢des
dos outros. A motivag#o individual estd interdependente de outros determinantes.

Steers & Rhodes (1978) referem que apesar dos muitos esfor¢os desenvolvidos nas
investigacdes, ndo se conseguiu desenvolver uma teoria compreensiva do absentismo, pois as
investigages apenas procuravam explicar o fenémeno com base em duas afirmagdes: A
insatisfagdo € a causa fundamental do absentismo; a escolha de vir ou ndo trabalhar &

individual e depende apenas do trabalhador.
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Muitas das analises e interpretacdes subsequentes foram motivadas por este
enquadramento tedrico. Contudo, Brooke e Price (1989) referem que a confusfio sobre o0s
factores determinantes do absentismo se mantém. Brooke (1986) constréi um modelo causal

do absentismo afastando-se das caracteristicas demogréficas e de outros factores do modelo

de Steers e Rhodes (1978).

Modelos do Absentismo

Modelo de Comparéncia ao trabalho, de Steers ¢ Rhodes

Quadro 1: Modelo da comparéncia do empregado ao trabalho (Steers & Rhodes, 1978).

Caracteristicas pessoais:
Habilitagdes literarias

Antiguidade
Idade
Agregado familiar
Valores do empregado Capacidade para_comparecer
Expectativas sobre o Doengas e acidentes
trabalho Responsabilidades familiares
Problemas de transporte
Situacho de trabalho
Nivel de trabalho
Autonomia - X
Papel do stress Satisfacfio com N Motivagéo Comparéncia
Tamanho do grupo L B o trabalho para do —T
de trabalho comparecer trabalhador
Estilo de lider
Relagdes com os ?
colegas Pressfio para comparecer
Oportunidade de . s
avanco na carreira Cpndlgoes (.10 mer_cado econdmico
Sistema de incentivos/recompensas
Normas do grupo de trabalho
Etica pessoal sobre o trabalho
Comprometimento organizacional
A




23

Como ja foi referido anteriormente, um dos primeiros modelos, e talvez o mais citado na
literatura sobre absentismo, é o que foi postulado por Steers e Rhodes (1978).

Apos analisarem e sintetizarem o resultado de 104 estudos empiricos, elaboraram um
modelo de absentismo que se baseia na presenca ao trabalho, ou seja, a presenga/comparéncia
do trabalhador no seu local de trabatho é influenciada, em primeiro lugar, pela motivagdo do
trabalhador para estar presente, mas também pela capacidade de poder ir trabalhar. Por seu
lado a motivacdo é influenciada pela satisfagio com o trabalho e pelas pressdes econémicas,
sociais € pessoais

O modelo sugere, para além da existéncia de um efeito directo da motivagdo e da
capacidade para comparecer, a influéncia de outros factores adicionais, que interferem, de
modo indirecto com a presenca ao trabalho. Os autores referem que a maioria dos trabalhos
sobre absentismo assumem, implicitamente, que os trabalhadores sdo livres para escolher se
vA0, ou ndo trabalhar, num determinado dia, contudo eles alegam a necessidade de reconhecer
que a capacidade do trabalhador para estar presente ¢ uma determinante principal da sua
comparéncia.

A motivagdo para comparecer, ou seja, a vontade do trabalhador para ir trabalhar, €
influenciada, em grande parte, pela combinagdo entre a satisfagdo com o trabalho e vérias
pressdes para estar presente. A satisfagfo com o trabalho € influenciada por aspectos
relacionados com a natureza da situagdo laboral (natureza do trabalho e meio ambiente
envolvente), os quais tém maior probabilidade de conduzir ao aumento da satisfagio e
consequentemente, facilitam, ou inibem, a vontade do trabalhador para comparecer.No
entanto, o que mais influencia a satisfagio com a situagfo laboral e com o trabalho em si, s&o
os valores e as expectativas que os empregados tém relativamente ao seu trabalho (Steers &
Rhodes, 1978; Rhodes & Steers, 1981). Estes valores e expectativas, que diferem entre os

individuos, sdo moldados pelas caracteristicas pessoais e antecedentes dos trabalhadores
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(idade, sexo, antiguidade, agregado familiar, habilitagdes). Néo sendo rigidos, eles podem
mudar ao longo da carreira profissional, dai que a antiguidade na empresa seja um factor
influente.

Segundo Steers e Rhodes (1978), a motivagdo € influenciada por uma outra série de
factores, que os autores agrupam num conjunto que designaram por “pressdes para
comparecer ao trabalho”, € que consideram como a segunda maior influéncia na vontade dos
empregados estarem presentes. Desse conjunto fazem parte: As condigdes econdmicas e de
mercado — quando existe uma deterioragdo geral das condi¢des econdmicas, as auséncias sdo
menores pois os trabalhadores tém medo de represélias; o sistema de incentivos/recompensas-
aumentar as taxas salariais, recompensar as presengas, nivel de saldrio, horas extraordinarias;
as normas dos grupos de trabalho- podem ser permissivas ou restritivas em relagdo as
auséncias, existindo pressio dos pares para se agir de acordo com a norma; a ética pessoal
sobre o trabalho — obrigacio moral que o empregado sente para com o trabalho, que acaba por
ser uma crenca de que a actividade laboral é um aspecto importante da vida; o
comprometimento organizacional — lealdade para com a organizacdo, o que leva 2 aceitagio
dos objectivos e valores da mesma, ¢ ao desenvolvimento de esforgos consideraveis em prol
da organizagio, existindo um forte desejo de se manter como membro dela.

Todavia, mesmo que a motivagio para comparecer ao trabalho seja elevada existem
outros constrangimentos que tornam essa comparéncia impossivel. Por outras palavras o
individuo pode ndo ser sempre responsdvel pela presenca no local de trabalho (Steers &
Rhodes, 1978; Rhodes & Steers, 1981). Os factores que limitam a capacidade do individuo
estar presente sdo: a doenca ou acidente (os problemas de saude e acidentes representam a
causa principal das auséncias); as responsabilidades familiares; os problemas de transportes —
distincia, quantidade de tempo necessaria para a deslocagéo e condigdes meteoroldgicas que,

no seu conjunto, podem interferir com a viagem e tornar-se num problema que afecta a
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presenca ao trabalho. No entanto, os autores salientam que estas limitagdes a capacidade de
comparéncia sdo amplamente determinadas pelas caracteristicas pessoais.

Rhodes e Steers (1981) consideram que este modelo fornece um quadro de trabalho que
serve para os gestores diagnosticarem onde estdo as causas fundamentais das auséncias. Se o
modelo for seguido passo a passo, os gestores podem verificar, por exemplo, que as dreas
mais probleméticas se relacionam com os niveis de satisfagdo. Com base nesta informacdo
podem tentar alterar a situag#o, intervindo nos factores que influenciam a satisfagdo, evitando
desperdigar tempo noutras dreas.

Harrison e Martocchio (1998) consideram que o modelo desenvolvido por Steers e
Rhodes nfo constitui, por si s6, uma teoria causal do absentismo porque apenas especifica
uma vasta gama de variaveis, em vez de relagdes entre conceitos bem definidos. Dai ser um
modelo complexo e, embora reconhecido como importante, poucas investigacGes o tém
testado na totalidade (Brooke, 1986).

Rhodes e Steers (1981), alegam que, embora muitos artigos reclamem que seguem o seu
modelo, apenas testam algumas porgdes. Todavia este modelo foi testado por Lee (1989 cit.
por Harrison & Martocchio, 1998), que fez o unico estudo conhecido onde foram testadas
todas as componentes tedricas do modelo original de Steers e Rhodes (1978). Descobriu que a
motivagio para comparecer ao trabalho prevé a comparéncia, mas que a capacidade para estar
presente nio tem efeito directo, ou indirecto, na comparéncia. Logo o modelo n#o foi
validado.

Burton, Lee, e Holtom (2002), testaram a motivacdo e a capacidade para comparecer,
nos varios tipos de absentismo, operacionalizando este através do total de tempo perdido.
Conclufram que a percep¢do  individual da capacidade para estar presente preve,

significativamente, as auséncias por razdes familiares, o que ndo acontece com a motivagao.
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Por outro lado a motivaco para estar presente prevé as auséncias por doenga. A motivagéo
nfo esta relacionada com o nivel de absentismo global.

Porém o poder preditivo das véarias componentes do modelo pode estar dependente do
tipo de situagdo que provoca a auséncia do individuo, por exemplo, se um membro de uma
familia, em que todos trabalham, adoecer, outro familiar terd de ficar em casa
independentemente da sua motivagio para comparecer. Dai que, tal como referem Burton et
al. (2002), a motivagdo para comparecer ndo deveria estar relacionada com o absentismo
actual.

Também Harrison e Martocchio (1998), consideram que uma das falhas deste modelo, €
ndo considerar o factor tempo, ou seja as varidveis actuam todas, simultaneamente, no
absentismo, o que nio devia acontecer. A analise das causas do absentismo deve ser feita
através de uma perspectiva temporal. Os dados sobre as auséncias, observados num dado
perfodo de tempo, devem ser interpretados tendo em atengdo as ocorréncias no periodo de
tempo anterior. Quando se estuda o efeito das atitudes no absentismo deve considerar-se um
periodo de tempo, que pode ir de trés meses a um ano, entre a recolha dos dados sobre as
atitudes e a recolha de dados sobre as auséncias (Harrison & Martocchio, 1998).
Exemplificando, uma diminui¢io da satisfagdo com o trabalho pode nfo afectar o
comportamento de auséncia, durante os proximos meses, mas sim posteriormente.

Brooke (1986) refere que Steers e Rhodes ndo sdo claros na especificagio do conteudo
da motivagiio para comparecer, pressdo para comparecer e capacidade para comparecer, o
que origina incertezas na interpretacfio e operacionalizagio do modelo, uma vez que ndo
definem estas variaveis como simples conceitos, nem sugerem maneiras de as medir. Assim,
capacidade e pressfo para comparecer ndo parecem conceitos distintos mas sim categorias de

uma variavel, e se assim for devem ser retiradas do modelo, o que o reduziria a satisfagdo com

o trabalho.
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Modelo de absentismo de Brooke

Brooke (1986), construiu um modelo causal do absentismo com base no modelo de
Steers € Rhodes (1978), mas acrescentando alguns conceitos que presumia terem influéncia
directa no absentismo, nomeadamente conceitos relacionados com a saiude (consumo de

dlcool) e conceitos organizacionais (permissividade organizacional).

Quadro 2: Modelo causal do absentismo (Brooke, 1986; 1989)

r Rotinizaclio l

Envolvimento /

com o trabalho \

Centraliza ¢fio | X
Ambiguidade de papeis

Satisfagdo com o trabalho

Remuneracdo |

ABSENTISMO

Permissividade organizacional

Responsabilidades familiares |

/m\

Envolvimento com o alcool ‘

Brooke (1986;1989) definiu melhor os conceitos existentes e retirou do modelo as
caracteristicas demograficas, a motivagdo e a capacidade para comparecer. Os dois ultimos
conceitos foram retirados devido a problemas metodolégicos e de defini¢do dos conceitos.

Do modelo inicial faziam parte quinze conceitos, considerados como determinantes do
absentismo. O modelo foi testado em 1989 e Brooke verificou a existéncia de uma
redundancia de alguns factores. Como tal foi reajustado ficando apenas com nove conceitos.

Brooke e Price (1989) testaram o modelo em 425 empregados de um centro meédico,

distribuidos por diversas categorias profissionais e verificaram que a satisfacdio com o
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trabalho € um dos determinantes absentismo (r=0,14). Na generalidade os empregados com
elevados niveis de satisfac@io ausentam-se com menos frequéncia.

A Rotinizagio — grau em que o ciclo de tarefas se torna repetitivo, e o Envolvimento
com o trabalho — grau em que o individuo se sente psicologicamente identificado com o seu
trabalho actual - tém um efeito indirecto no absentismo, efeito esse que é mediado pela
satisfacdo. Quanto mais repetitivas sfo as tarefas, menor é o grau da satisfagdo com o
trabalho, e quanto mais o trabalhador estiver envolvido com o seu trabalho, maior € o seu grau
de satisfacdo.

A Centralizagdo — poder que o empregado tem dentro da organizacfo, ou seja, o grau de
influéncia que o empregado tem, para tomar decisdes imediatas no que se relaciona com o seu
trabalho - € tanto maior, quanto menor for o nimero de empregados com poder de decisdo.
A Centralizagdo tem uma influéncia directa e indirecta no absentismo. O sentido inverso da
correlagdo (r=-0,18) indica que quanto mais centralizagdo existir, isto €, quanto menor for o
poder do empregado para tomar decisdes sobre o seu trabalho, menor serd o seu absentismo,
independentemente do modo em que se sinta satisfeito com o trabalho. Brooke e Price (1989)
avancam com uma explicacfo para esta relagio, alegando ser plausivel que os empregados
com menor poder de decisfio, se ausentem com menos frequéncia, devido a uma menor
tolerdncia dos seus supervisores, relativamente as auséncias. Tanto as normas de tolerdncia,
como a hierarquia, podem estabelecer os limites, dentro dos quais as auséncias sdo vistas
como uma resposta legitima a insatisfacio (Nicholson & Johns, 1985). Por outro lado o efeito
indirecto € contrario, isto é, quanto menor for o poder de decisdo maior a insatisfago com o
trabalho e, por consequéncia, maior o absentismo.

Também a Ambiguidade de papéis — o empregado ndo percebe a tarefa que tem de
desempenhar - tem uma influéncia directa e positiva (1=0,22) no absentismo (quanto mais o

empregado sentir que o papel que tem a desempenhar nfo esta clarificado, maior serd o seu
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absentismo), ¢ uma influéncia indirecta através da satisfagfio (quanto menor a ambiguidade de
papeis, maior a satisfacdo com o trabalho).

Factores como a Permissividade organizacional - grau em que as organizagdes sdo
tolerantes em relacdo s auséncias; as Responsabilidades familiares — existéncia de obriga¢Ges
familiares para com criangas ou outros membros do agregado familiar, bem como outras
responsabilidades locais; e o Envolvimento com o &lcool — consumo excessivo de élcool,
podendo este ser utilizado como um mecanismo para fazer face ao stress, insatisfagdo, ou
desajustamento pessoal (Brooke & Price, 1989) - estdo relacionados, de modo causal e
positivo (r=0,26; r=0,28; r=0,12), com niveis elevados de absentismo. Sintetizando, em
organizacGes onde existe uma grande tolerncia as auséncias, a taxa de absentismo € mais
elevada; quanto mais exigéncias houver a nivel familiar, maior sera o nimero de auséncias;
quantos mais problemas de consumo de alcool existirem na organizagdo, maior sera o niimero
de auséncias, uma vez que o alcool pode incapacitar o individuo de comparecer aos servigo.

A remuneragdo — saldrio e outro tipo de beneficios que os individuos recebem da
organizagfo, em troca do seu trabalho - tem um efeito directo e negativo no absentismo (r=-
0,10), isso € quanto mais elevada for a remuneragfio, menor serd o absentismo. Com este
estudo, Brooke e Price (1989) validaram empiricamente o seu modelo de absentismo.

Sumariamente, com base nas varias abordagens de investigagdo, e nos modelos
apresentados, pode concluir-se que a etiologia do absentismo, embora referida de maneira
diferente por varios autores, aponta para factores gerais que podem ser organizacionais, extra-
organizacionais, psico-sociais e individuais, os quais provocam um grande impacto na
assiduidade ao trabalho. Como tal analisar-se-30, mais pormenorizadamente, alguns desses

determinantes.
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Alguns Determinantes do Absentismo

Como ja foi referido anteriormente, existem duas linhas tradicionais de investigagéo
sobre o absentismo, que salientam a importancia dos factores individuais, como sejam as
caracteristicas pessoais e os factores psicologicos ou atitudinais nos comportamentos de
auséncia. Contudo tém surgido outras perspectivas que associam factores sociais €

organizacionais ao absentismo.

Factores Pessoais

A existéncia de relagdes significativas entre as caracteristicas pessoais e o absentismo
sdo universalmente reconhecidas, mas pouco compreendidas. Segundo Nicholson e Johns
(1985), tal acontece porque nfio existe nenhuma teoria subjacente que impulsione estas
associagdes, e ndo se tém estimulado pesquisas mais pormenorizadas.

Embora os factores demograficos sejam os mais consistentes na influéncia sobre o
absentismo, por si s6 nfo tém um verdadeiro significado psicoldgico (Price, 1995). Por
exemplo, Haccoun e Desgent (1993) salientam que, o conhecimento de que as mulheres tém
niveis de auséncia mais elevados que os homens, tem pouco significado, a nfio ser que se

possa ligar a experiéncia de ser mulher, as auséncias.

Género
De acordo com vdrios autores, o absentismo varia consoante o género, sendo que as
taxas sdo mais elevadas para o sexo feminino que masculino (Scott & McClellan, 1990;
Vistnes, 1997; Voss, Floderus, & Diderichsen, 2001). Contudo existem diferencas entre o

género no tipo e na duragfio do absentismo.
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Leigh (1983) encontrou diferencas estruturais no absentismo dos homens e nas
mulheres. Verificou nfio so que as auséncias femininas estavam relacionadas com a existéncia
de criancas pequenas, mas que as taxas de absentismo também eram mais sensiveis para as
mulheres do que para os homens, no que se relacionava com pequenas queixas de satide
(constipagdes e insénias), € com o emprego em grandes organizagdes.

Também Scott e McClellan (1990), num estudo sobre professores verificaram que os
determinantes das auséncias variam em relagdo ao género. Em contraste com Leigh (1983), os
resultados sugerem que os factores mais importantes na explicagio das diferengas no
comportamento de auséncia eram a idade, a distdncia ao trabalho, as atitudes perante o
trabalho, mas n8o o niimero de criangas pequenas.

Markham, Dansereau e Alutto (1982), analisaram os registos de auséncia de 1325
trabalhadores de uma fébrica inglesa, entre 1977-1978, sendo que 297 eram mulheres € 1029
homens. Um dos objectivos era verificarem se havia diferencas nas taxas de absentismo em
relagdo ao género. Encontraram uma taxa de absentismo significativamente mais elevada nas
mulheres que nos homens. Por outro lado, Farrell e Stamm (1988) numa meta analise sobre
os factores relacionados com o absentismo ao trabalho, analisaram 72 estudos utilizando
como medidas o total de tempo perdido e a frequéncia das auséncias. De entre entres varios
outros resultados, concluiram que as mulheres nfo se ausentam mais que os homens, isto &,
ndo encontraram resultados significativos para o género e o total de tempo perdido, mas sim
para o género e a frequéncia das auséncias. Tal facto indica que as mulheres tém tendéncia
para se ausentar com mais frequéncia que os homens, mas por periodos de tempo mais curtos.

Entre as varias causas apontadas como responsiveis pelas auséncias femininas,
salientam-se as responsabilidades familiares. Uma das caracteristicas das mulheres € serem
duplas trabalhadoras, uma vez que tém uma participagdo activa na casa e na familia. Embora

as atitudes relacionadas com os papéis sexuais aceitem o papel profissional da mulher e um
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aumento de participagio dos homens nas responsabilidades familiares, as mulheres ainda
continuam a estar encarregadas do tratamento da familia, independentemente das
responsabilidades profissionais, o que leva a uma maior dificuldade na compatibilizagdo dos
papéis familiares e profissionais. Independentemente do estatuto profissional, espera-se que
seja a mulher a dar prioridade as necessidades familiares principalmente no que se refere aos
filhos, enquanto se espera que o homem esteja sempre presente ao servigo, assegurando o
rendimento familiar (VandenHeuvel, 1997; Wooden, 1990).

U relatério sobre as condicdes de trabalho na Unido Europeia, no ano 2000, revela
uma desigualdade notéria entre os géneros, relativamente ao tempo despendido a tratar das
criancas e das tarefas domésticas. Destaca-se uma clara segregagfio do género, com um baixo
envolvimento (25%) dos homens em actividades domésticas, na participagdo na educaco das
criancas e na prestagio de assisténcia a idosos ou familiares deficientes (Paoli & Merlli€,
2000).

Outra das razdes que pode contribuir para o absentismo feminino, estd ligada ao salario
usufruido, ou seja, no caso de ambos os membros do casal estarem empregados e ser
necessario um deles se ausentar ao trabalho por razdes particulares, as quais poderiam ser
executadas por qualquer um deles, é por sistema a mulher que se ausenta. Como,
habitualmente o salario feminino é inferior ao masculino, os dias de auséncia da mulher irfio
afectar menos o orgamento familiar do que se fosse o marido a faltar (Hackett, 1989).

Um estudo feito por VandenHeuvel (1997), com 2511 individuos sendo 1798 mulheres e
713 homens, onde se pretendia averiguar quais os factores que explicam as auséncias ao
trabalho devido a responsabilidades familiares, revelou que existem diferencas significativas
em fungio do género. Sdo as mulheres que mais se ausentam quando essas responsabilidades
se relacionam com a doenca de familiares, nomeadamente dos filhos. Porém, a probabilidade

de auséncia devido a esse motivo, pode ser semelhante para homens e mulheres, quando a
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causa dessas auséncias se relacionam com outros motivos familiares, uma vez que o
resultado das diferencas entre o género nfo se mostrou significativo.

As evidéncias disponiveis sugerem que a taxa de absentismo decresce ao longo da
carreira profissional da mulher, & medida que as criangas vao crescendo, enquanto que,
aparentemente, aumenta para os homens (Steers & Rhodes, 1978). Os padrdes de trabalho das
mulheres sugerem a existéncia de um taxa de absentismo mais elevada entre os 30-40 anos,
ou seja quando existem mais responsabilidades familiares (VandenHeuvel & Wooden, 1995).
O género pode pois surgir como um factor moderador entre a idade e as auséncias.

Se existem diferengas nas taxas de absentismo entre homens e mulheres, € elas se devem
a causas distintas, isto €, se existe um padrio de auséncias que difere de acordo com o género,
tal constatagdo tem implicagbes praticas. Qualquer pratica organizacional de controle de
auséncias que pretenda reduzir as taxas de absentismo, mas que nfo tenha em consideracdo os
constrangimentos € determinantes das auséncias femininas, pode funcionar se for aplicada a
populagdo masculina, mas terd pouco ou nenhum efeito na populagfio feminina, apesar da sua

taxa ser mais elevada (Markham et al., 1982).

Idade

Com o aumento da esperanga de vida e as mudangas recentes na legislagio laboral,
como a alteracdio da idade para a reforma, haverd um acréscimo do niimero de pessoas mais
idosas na forca de trabalho. Para perceber melhor as implicagdes que o impacto do
envelhecimento dos trabalhadores terd na organizagio, é fundamental que se investigue, cada
vez mais, o papel que a idade tem no comportamento destes, designadamente nos
comportamentos de auséncia (Hackett, 1990). Muitos gestores acreditam que os trabalhadores
mais idosos tém maior probabilidade de se ausentarem devido a doencas relacionadas com a

idade, contudo os resultados obtidos em alguns estudos n#o clarificam esta ideia.
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A idade é uma das caracteristicas principais incluidas no modelo de Steers e Rhodes
(1978). Estes autores consideram que a idade influencia os valores, expectativas e a
capacidade para estar presente. A idade esta mais directamente relacionada com o absentismo
involuntario, ou seja as auséncias que, presumivelmente, nio dependem da vontade do
trabalhador, através do efeito que tem na capacidade do individuo para estar presente. Os
factores que estdo ligados & capacidade para comparecer incluem : doenga e acidentes,
responsabilidades familiares. Assim considera-se a relacdo da idade com o absentismo como
indirecta no caso das auséncias voluntarias ou evitaveis, e directa para as auséncia
involuntarias ou inevitaveis.

Virios estudos tém demonstrado que a taxa de absentismo é maior para os trabalhadores
mais novos e vai diminuindo a4 medida que a idade avanga (Martocchio, 1989; Thomson et al.,
2000; Voss, Floderus & Diderichsen, 2001). Segundo alguns destes autores, os trabalhadores
mais novos (menos de 30 anos) ausentam-se com mais frequéncia e por periodos mais curtos
enquanto que os mais velhos (mais de 50 anos) ausentam-se com menos frequéncia, mas
quando o fazem € por periodos de tempo mais longos, o que pode querer dizer que tém mais
auséncias por doenga, enquanto que os mais novos se podem ausentar por motivos pessoais.

Behrend (1974) investigou as auséncias ao trabalho de 762 operarios fabris, e verificou
que as pessoas com mais de 50 anos tendem a ausentar-se com menor frequéncia do que as
outras, mas também tendem a estar mais tempo ausentes se ficarem doentes. Num estudo
posterior Behrend e Pocock (1976) verificaram que a percentagem de dias perdidos
aumentava com a idade, tendo considerado que uma interpretacdo plausivel seria o aumento
das situacdes de doenca, com o aumento da idade.

Os estudos que cruzam o sexo com a idade também tém verificado que os homens ¢ as
mulheres apresentam taxas de absentismo diferente, consoante os grupos etdrios. Entre os

16/19 anos os homens tém uma maior incidéncia de auséncias, atingindo o nivel mais baixo
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entre 0s 25/34 anos, faixa etaria em que o absentismo nas mulheres apresenta a taxa mais
elevada. Durante a meia idade esta taxa € flutuante para os homens, comecando novamente a
aumentar a partir dos 60 anos, enquanto que nas mulheres as taxas mais baixas se verificam
entre oS 35/44 anos e acima dos 55 (Scott & McClellan, 1990).

Numa meta analise sobre idade, antiguidade e ébsentismo dos trabalhadores, Hackett
(1990), refere a existéncia de uma relacdo inversa entre a idade e a frequéncia das auséncias
para os homens mas ndo para as mulheres, ou seja, quanto mais novos forem os individuos
maior € a frequéncia com que se ausentam. Algumas das explicagdes fornecidas para as
relacdes encontradas € que os trabalhadores mais velhos nfio s6 tém necessidade de uma certa
regularidade, como tém maiores responsabilidades financeiras e familiares, o que evita que
faltem ao trabalho. Ndo encontrou nenhuma relago significativa entre a idade a o total de
tempo perdido, isto é, o absentismo global. Estes resultados sio inconsistentes com o modelo
de Steers e Rhodes (1978). A n#o existéncia de uma relagdo linear para as mulheres pode
estar relacionada com as responsabilidades familiares, as quais sdo, provavelmente, maiores
durante a meia idade, do que para as mais novas- devido a ndo existéncia de criangas, e do
que para as mais velhas — quando as criangas ja sdo mais independentes (Hackett, 1990).

De modo semelhante Paringer (1983) encontrou wm efeito inverso e significativo da
idade no absentismo, para homens e mulheres, embora o efeito fosse maior nos homens. Scott
e MacClellan (1990) também verificaram que o efeito da idade no absentismo s6 era
significativo para os homens, contudo a direc¢io do efeito era positiva tanto para a frequéncia
como para o total de tempo perdido, ou seja, a frequéncia com que o individuo se ausenta,
bem como numero total de dias de auséncia aumenta a medida que a idade avanca.
Contrariamente Leigh (1983) n3o encontrou associagbes significativas entre a idade e a

auséncia, tanto nos homens como nas mulheres.
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Antiguidade

A idade e antiguidade tendem a estar correlacionadas pois existe uma dependéncia
natural entre estas duas caracteristicas. A um aumento da idade estd associado um aumento de
tempo de servigo na organizagdo (Thomson et al., 2000). Assim algumas investigagdes
apontam para uma associagio entre a antiguidade e as auséncias, com resultados semelhantes
aos encontrados para a idade e as auséncias. Verifica-se que os trabalhadores com mais tempo
de servico se ausentam menos que os mais novos no servigo (Martocchio, 1989).

Thomson et al. (2000) investigaram a rela¢do entre idade, antiguidade e absentismo, em
2417 trabalhadores de uma organizagio governamental em Inglaterra. Verificaram que ndo
existia uma rela¢do linear entre a antiguidade e as auséncias, mas sim uma relagfo curvilinea.
Esta relagdo variava com o tipo de auséncia (certificada- através de atestado médico; ndo
certificada- sem indicagio médica) e com o tipo de tarefa. Assim ela podia ser curvilinea
inversa, isto ¢, as pessoas com menos antiguidade e com mais antiguidade faltavam menos
que os outros ; curvilinea normal o que indicava que as pessoas com menos € com mais
tempo de servigo faltavam mais que todos os outros; e também uma relacfio linear positiva
em que os dias de auséncia aumentam com o aumento do tempo de servigo.

Os resultados de uma meta andlise (Hackett, 1990) sobre idade, antiguidade e
absentismo, apontam para a ndo existéncia de uma relago entre a antiguidade e o absentismo
considerado evitavel ou voluntario.

Santos (1986), especula que a relagdo directa entre o absentismo e a antiguidade pode
estar relacionada ou com a falta de carreiras profissionais definidas, ou que o trabalhador,
apesar de mostrar a sua competéncia profissional, ndo tenha hipodteses de ser promovido, ou
ainda porque o tipo de trabalho nfio promove a iniciativa propria nem a responsabilidade.

E importante para uma organizagdo saber qual a distribuigio dos seus recursos humanos,

relativamente ao género, idade e antiguidade, uma vez que estes sfo alguns factores
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importantes para o desenvolvimento de intervengdes direccionadas para grupos especificos de
trabalhadores e que visem, directa ou indirectamente, reduzir o volume das auséncias

(Markham et al., 1982).

Nivel de escolaridade

O nivel de escolaridade surge como factor significativo quando combinado com as
auséncias por doenca. Existe uma relagdo positiva entre o nivel de escolaridade e as
condi¢Bes de satde (Leigh, 1986). As pessoas com mais anos de escolaridade tém tendéncia
para ter melhores condi¢Ges de satide que os que t&ém menos anos. Também pode ser que 0s
individuos com maior grau de escolaridade tenham trabalhos mais seguros, o que pode

resultar em menos auséncias (Mowday & Spencer, 1981).

Factores Psicologicos ou Atitudinais

Tradicionalmente, a maioria das investigacdes sobre absentismo considera existir uma
relacdo entre a auséncia ao trabalho e as atitudes relacionadas com o mesmo, entre as quais a
satisfacio com o trabalho. Vérias exposi¢Ges tedricas tém sugerido outros factores
psicologicos incluindo o comprometimento organizacional (Mowday & Spencer, 1981), e o

envolvimento com o trabalho (Nicholson et al., 1977).

Satisfacfo com o trabalho

Dos vérios factores psicoldgicos ¢ a satisfag@o global com o trabalho, o mais referido na
literatura.

A satisfagdo global com o trabalho representa o grau em que o individuo gosta daquilo
que faz, o que esta muitas vezes relacionado com a natureza/contetido do trabalho (trabalho

pesado, interessante, repetitivo, estimulante, mono6tono). Varios estudos apontam para que 0s
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trabalhos que s3o menos estimulantes e mais mondtonos sdo responsaveis por um baixo nivel
de satisfacfo e estdo associados a um elevado niimero de auséncias (Drago & Wooden, 1992;
Steers & Rhodes, 1978).

Até finais dos anos 70 e sobretudo devido a revisdio de varios estudos, efectuada por
Muchinsky (1977), considerava-se que os resultados entre satisfagdio global com o trabalho e
o absentismo eram consistentes. Postulava-se que quanto maior fosse a satisfag@io global com
o trabalho menor seria o absentismo. Contudo ainda nos anos 70 Chadwick-Jones, Brown,
Nicholson e Sheppard (1971), fizeram um recensdo da literatura e verificaram que a relagfo
entre a satisfagdo com o trabalho e as auséncias era muito fraca.

A partir dos anos 80 deixou de existir consenso sobre esta questdo, quando
investigagdes mais recentes ou nio encontraram relagdo entre satisfagio e absentismo
(Ivancevich, 1985) ou, tal como referem Hackett e Guion (1985), encontraram associagdes
fracas (r=-0,09), entre as medidas da satisfagio com o trabalho e todas as medidas de
auséncia, isto €, frequéncia, duracfo e total de tempo perdido.

Assim, e apesar da satisfagdo com o trabalho ser considerada como um determinante
fundamental para o absentismo, meta andlises recentes, sobre esta mesma relagfo, t€ém vindo a
estabelecer as limitagdes desta abordagem: as correlagdes sdo fracas e a estimativa mais
elevada que se obtém ¢ apenas entre o indicador — frequéncia das auséncias — e satisfagio com
o trabalho (Hackett, 1989; Nicholson & Johns 1985). Hackett (1989) verificou que uma das
facetas da satisfagdo com o trabalho que apresentava uma elevada correlagdo (r=-0,21) com o
absentismo era o contetido da tarefa, ou seja, quanto mais o trabalhador estd satisfeito com as
caracteristicas do seu trabalho, menor € a probabilidade de se ausentar.

De acordo com Johns (1994), a existéncia de fracas correlagdes entre satisfaciio e
auséncias deve-se 2 inevitabilidade de algumas auséncias (doengas, condi¢des atmosféricas,

assuntos particulares). O individuo pode estar muito satisfeito com todos os aspectos do seu
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trabalho, mas se surgirem motivos que o impegam de estar presente, ele faltard
independentemente de estar satisfeito.

Brooke e Price (1989), utilizando algumas medidas de varios conceitos (satisfagdo com
o trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional) concluiram que
os trabalhadores com elevados niveis de satisfagio com o trabalho ausentam-se com menos
frequéncia, e que comparativamente com as outras atitudes, apenas a satisfagfio tinha uma
influéncia directa no absentismo.

Embora constituam conceitos empiricos diferentes, o comprometimento organizacional e
a satisfacfio estfio correlacionados de forma positiva. Quanto mais o individuo estiver

comprometido com a organizagdo, maior serd a sua satisfagio com o trabalho (Brooke &

Price, 1989; Steers & Rhodes, 1978).

Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional reflecte uma vinculagdo com a organizagfo, no seu
todo. O individuo partilha os valores e objectivos da organizagdo e desenvolve todos os
esforcos necessarios em favor da mesma (Blau,1986; Burton, Lee & Holtom, 2002; Gupta &
Jenkins, 1982; Judge & Martocchio, 1996; Sagie, 1998).

Sagie (1998), pretendeu averiguar a influéncia que a satisfagio com o trabalho e o
comprometimento organizacional tinham no absentismo dos trabalhadores. Analisou o
absentismo de 140 trabalhadores dos servicos municipais de uma cidade de Israel,
categorizando as suas auséncias em voluntarias e involuntdrias de acordo com as razdes
fornecidas pelos empregados. Verificou que a satisfagdo apresentava uma relacdio negativa
com o absentismo considerado voluntdrio, (auséncias que nfo sdo imperativas, mesmo que
tenham de ser aprovadas pela chefia directa), o que indica que um trabalhador insatisfeito tem

mais hipéteses de se ausentar do que um que esteja satisfeito.
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Portanto, o absentismo tem sido considerado como um reflexo da insatisfagdo com o
trabalho e de um baixo nivel de comprometimento, ou seja, um trabalhador que se ausenta
estd a expressar, consciente ou inconscientemente, o vinculo negativo que tem com a
organizacdo. Pelo contrario, os empregados que estdo extremamente satisfeitos com o
trabalho, ou que estdo fortemente comprometidos com a organizacdo, evitardo oS
comportamentos de auséncia, logo as taxas de absentismo serdo mais reduzidas (Sagie, 1998).

Diversos estudos tém apoiado a existéncia de uma ligacio directa entre o
comprometimento organizacional e o absentismo. Os trabalhadores altamente comprometidos
com a organizagdo, identificam-se com esta e tém menor probabilidade de se ausentarem,
porque isso pde em causa o seu sentido de pertenca ¢ a sua vinculagio & organizagéo (Brooke,
1986; Johns, 2001; Sagie, 1998).

Burton et al. (2002) investigaram a influéncia da motivagdo e da capacidade para
comparecer ao trabalho, bem como o comprometimento organizacional, nos diferentes tipos
de absentismo, isto €, no absentismo global e em alguns motivos de auséncia, em 243
empregados de um armazém, todos com o mesmo nivel profissional. Verificaram que o
comprometimento organizacional influenciava significativamente a motivagio para
comparecer. Contudo, a motivacdo nfo se relacionava com o absentismo global, mas apenas
com alguns motivos de auséncia, como a doenga. Portanto o efeito indirecto do
comprometimento sobre o absentismo global, através da motivagfo, no tem significado.

Por outro lado, Blau (1986) analisou o comprometimento organizacional e o
envolvimento com o trabalho numa amostra de 82 enfermeiras a desempenharem tarefas no
mesmo hospital. Os resultados indicam que os individuos que apresentam altos niveis de
comprometimento organizacional, e que estdo muito envolvidos com o trabalho, tém niveis
de absentismo mais reduzidos, do que os que estdo menos envolvidos com a tarefa e tém

baixos niveis de comprometimento organizacional.
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Envolvimento com o trabalho

O envolvimento com o trabalho refere-se a identificagio do trabalhador com a tarefa que
desempenha e & importéncia que o trabalho tem para a auto imagem da pessoa. Os individuos
que tém um grande envolvimento com o seu trabalho preocupam-se com este, logo terdo
menor probabilidade de se ausentarem porque tal impede-os de desempenhar o seu trabalho
(Harrison & Martocchio, 1998).

Farrel e Stamm (1988) numa meta andlise que englobou 72 estudos, e em que
pretendiam analisar quais os factores relacionados com o absentismo dos trabalhadores,
concluiram que o envolvimento com o trabalho tem uma relagio inversa (r=-0,43) e
significativa com a frequéncia das auséncias, o que indica que os trabalhadores que estio mais

envolvidos com o seu trabalho sdo os que se ausentam com menos frequéncia.

Factores Organizacionais e do Contexto Socio-laboral

As investigagdes sobre 0 absentismo no trabalho, baseadas numa abordagem individual,
possibilitaram o conhecimento das relagdes entre os varios factores, antecedentes e
consequéncias do absentismo, quer pela analise dos factores pessoais quer dos atitudinais ou
psicologicos (Gellatly & Luchak, 1998; Xie & Jonhs, 2000). Contudo esta abordagem
subestimou, ou ignorou, a influéncia de outros factores sociais e organizacionais no
absentismo.

Nicholson e Johns (1985) alegam que existe uma influéncia do contexto social nas
auséncias ao trabalho, rejeitando a ideia de que a auséncia é um comportamento privado que
ocorre sem ter em conta o contexto inter pessoal. Eles conceptualizaram as auséncias como
um fenémeno a nivel grupal.

Existe também um grande interesse no impacto que o contexto sdcio-organizacional tem

no absentismo (Harrison & Shaffer, 1994; Johns, 1994; Mathieu & Kohler, 1990).
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Categoria Profissional

A literatura sobre absentismo refere que a categoria profissional em que trabalhador se
enquadra estd associada ao absentismo. Os trabalhadores com uma categoria profissional néo
qualificada tém uma taxa de absentismo mais elevada que os trabalhadores mais qualificados
(Barmby & Stephan, 2000; Blau, 1986). Uma das razdes apontadas esta relacionada com a
tarefa, ou seja, os trabalhadores, que pela sua categoria profissional, nfio tem qualifica¢Ges
especiais nem tém responsabilidades relacionadas com a tarefa, acabam por ter trabalhos
majs rotineiros e menos interessantes, dai que o seu objectivo ¢ meramente econoémico:
trabalham para terem um rendimento que seja a sua base de subsisténcia, ou que seja um
auxilio para o orgamento familiar. Estes trabalhadores estardo mais susceptiveis as auséncias
se forem pressionados por razdes extra laborais, uma vez que no contexto laboral néo existe
um incentivo que contrabalance esta tendéncia (Drago & Wooden, 1992; Voss et al., 2001).

Mesmo no caso das auséncias por doenga, as pessoas que tém categorias profissionais
mais elevadas apresentam um menor numero de dias de auséncia, do que as outras.
Relativamente as mulheres, a possibilidade de usufruir de um saldrio melhor, por pertencer a
um grupo profissional mais qualificado, podera fazer com que possam pagar a alguém que
auxilie nas as tarefas domésticas, aliviando, assim, a acumula¢io das tarefas profissionais e

domésticas (VandenHeuvel, 1997; Wooden, 1990).

Condicdes do ambiente de trabalho

Tem-se verificado a existéncia de vérias caracteristicas na situagdo de trabalho,
relacionadas com o absentismo, nomeadamente as condi¢des fisicas de trabalho, contetido do
trabalho, autonomia, responsabilidade e controlo do trabalho, horérios de trabalho (Fried,

Melamed & Ben-David, 2002; Geurts et al., 1994; Thomson et al., 2000).
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As mas condi¢bes fisicas de trabalho (calor, p6, gases, barulhos e condi¢des de
inseguranca) e condicdes de trabalho pesadas (excesso de trabalho, trabalho 4rduo), estdo
associados a elevadas taxas de absentismo (Geurts et al., 1994; Fried et al., 2002).

Farrel e Stamm (1988), através de uma meta analise, concluiram, de entre outras coisas,
que as caracteristicas do trabalho como o contetdo do trabalho e a autonomia sobre o trabalho
tinham um efeito significativo e consistente nos comportamentos de auséncia, sendo
potenciais preditores do absentismo do trabalhador. A autonomia estava relacionada, de
modo negativo(r=-0,41) com o total de tempo perdido tanto para os trabalhadores com um
nivel profissional mais elevado, e também para os que tinham um nivel mais baixo (r=-0,02).
Quem tem um nivel profissional mais elevado tem maior autonomia no trabalho, mas em
ambos 0s grupos, a possibilidade de maior autonomia implica um menor niimero de auséncias.

Os trabalhos que sfo menos estimulantes e mais mondtonos, bem como uma baixa
identificagdo com a tarefa, sdo factores que estfo associados as auséncias (Johns, 1994). Johns
realizou um estudo que pretendia analisar a relagfio entre absentismo, caracteristicas pessoais,
contetido do trabalho e lideranca, envolvendo 362 operarios de uma fébrica de produtos de
papel. As caracteristicas das tarefas variavam entre rotineiras e monétonas até variadas e
estimulantes. Verificou que a autonomia e a identificagdo com a tarefa estavam inversamente
relacionadas com as auséncias. Os trabalhadores que se identificam com a sua tarefa e que
tém autonomia sobre a mesma, ausentam-se menos que os outros. Das caracteristicas do
trabalho foi a identidade com a tarefa e o feed back os que mais se salientaram.

Os horarios de trabalho também tém sido estudados como causas do absentismo. Ao
analisarem diferentes combinagdes de turnos, Nicholson, Jackson e Howe (1978), verificaram
que os trabalhadores que descansavam aos sabados ¢ domingos (sincronizam-se com 0s
ritmos sociais dos outros) tinham menos auséncias que os trabalhadores que descansavam ao

dia de semana. A rota¢io de turnos, ou os turnos nocturnos propiciam maiores taxas de
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absentismo (Markham et al., 1982), sendo que uma das razdes relaciona-se com alteragdes na
vida familiar, repercutindo-se e agravando o conflito trabalho/familia.

Os horérios flexiveis relacionam-se, significativamente, com a diminui¢fio das
taxas de absentismo, na medida em que permitem que os trabalhadores tenham um maior
controlo sobre a coordenacdio do trabalho, familia e outras obrigagdes (Dalton & Mesh, 1991;
Leigh, 1991). A flexibilidade é um projecto com poucos ou nenhuns custos e tem estado
relacionado com o decréscimo do absentismo e aumento da produtividade (Albion, 2004).
Scandura e Lankau (1997) alegam que quando os empregadores possibilitam a flexibilidade
de horarios, ou mesmo o trabalho a meio tempo, os empregados sentem necessidade de

responder, oferecendo em troca um maior comprometimento, lealdade e desempenho.

Supervisdo

Existe uma forte associa¢fio entre a atitude do trabalhador com a sua chefia directa e as
auséncias. Tem-se verificado a existéncia de uma relagfo negativa entre a consideragio que o
supervisor tem para com os empregados, e as auséncias dos mesmos (Jimmieson, Terry &
Callan, 2004). Os trabalhadores que sentem que a sua chefia é frequentemente injusta séo,
geralmente, os que tém taxas mais elevadas de absentismo. Os superiores hierdrquicos
também podem influenciar os niveis de auséncia, dado que as recompensas € puni¢des

dependentes deles, sio uma contingéncia aos padrdes de auséncia (Johns, 1994).

Politicas ou praticas organizacionais de controle das auséncias

Os sistemas de incentivos ou recompensas 4 assiduidade, cujo objectivo € controlar as
auséncias, parecem ter efeitos significativos no absentismo. Porém os resultados nfo se
podem generalizar devido & variedade de tipos de incentivos (bénus monetarios, sorteios de

outros prémios, etc.) (Farrel & Stamm, 1988).
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Os sistemas de controlo de auséncias podem agir como reforgos positivos (através de
incentivos monetarios), ou como reforcos negativos (sangdes, avisos verbais e escritos, ndo
pagamento das auséncias, despedimento), nos comportamentos de auséncia. Pune-se quem
falta e premeia-se quem ndo falta (Dunn & Wilkinson, 2002; Harvey & Nicholson, 1993).

Stephens e Burroughs (1978), desenvolveram um sistema de recompensas em que 0s
enfermeiros, de um hospital, recebiam um bénus monetério por cada trés semanas de total
assiduidade, ou assiduidade total em oito dias, aleatdrios, nessas semanas. Ambos o0s sistemas
produziram os mesmos resultados, diminui¢fo significativa nas taxas de absentismo.

Também Dalton e Mesh (1991), num estudo sobre a redugio do absentismo evitavel,
através de praticas organizacionais de controlo de auséncias, concluiram que estas politicas
sdo factores que prevéem melhor o absentismo do que as varidveis individuais. Para além
disso estas praticas estfio sob o controlo da organizagio e sio mais faceis de controlar do que

outros factores.

Tamanho da Organizacio

Algumas das investigagdes recentes consideram que o tamanho da empresa tem
influéncia no absentismo, sendo este mais elevado em empresas de maior dimensfo. Segundo
Barmby e Stephan (2000), as explicagBes que sustentam esta afirmagfo sfo de natureza
sociologica, e salientam a ideia de que o absentismo ¢ encorajado por existirem menos
contactos directos com os supervisores; porque os empregados experienciam um sentimento
de anonimidade, passando despercebidas as suas auséncias; e porque existe um menor
sentido de responsabilidade para com os colegas.

Existem estudos que verificaram que as taxas de auséncia aumentam com o tamanho da
empresa. Barmby e Stephan (2000) investigaram a importdncia que a dimensdo da empresa

tinha no absentismo dos trabalhadores, utilizando os dados de 1000 empresas Alemfs do
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sector industrial e classificando-as de acordo com o numero de trabalhadores. Analisaram as
auséncias por género e por nivel profissional- qualificados e nio qualificados, e verificaram
uma influéncia significativa da dimensio da empresa na taxa de absentismo feminina, e na
taxa dos trabalhadores néo qualificados. Também observaram que a taxa de absentismo dos
trabalhadores qualificados e nfio qualificados aumentava, com o aumento do nimero destes
trabalhadores nas empresas. Consideraram que uma explicagdo plausivel poderia estar na
disponibilidade de trabalhadores substitutos, quando grande parte da forca de trabalho de uma
empresa pertence ao mesmo grupo profissional. As empresas de maior dimensdo tém
hipétese de diversificar o risco proveniente das auséncias, pois existe maior disponibilidade
de substituico do empregado em falta. Tal facto indica que estas empresas terfio taxas de

absentismo mais elevadas do que as empresas mais pequenas (Barmby & Stephan, 2000).

Politicas de sistemas de proteccio social

O sistema de protecgfio social é um factor que contribui para o absentismo (Henrekson
& Persson, 2004; Johansson & Palme, 2002). Na Suécia, em 1987, passaram a ser subsidiados
os primeiros dias de auséncia por doenga, o que ndo acontecia anteriormente, e verificou-se
um aumento progressivo nas taxas de absentismo.

Posteriormente, em 1991, o sistema foi modificado e voltou a ser introduzido o nfo
pagamento do subsidio de doenga nos trés primeiros dias de auséncia. Apds a introdugio

desta legislagfo, as taxas de absentismo diminuiram drasticamente.

Cultura de auséncia e grupos de trabalho

Cultura pode ser definida como um modo de vida e partilha de significados, de um
colectivo. Alguns padrdes de comportamento s30 comuns para 0s membros de uma mesma

cultura, e interpretados de modo semelhante (Nicholson & Johns, 1985).
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Também a cultura de auséncia - conjunto partilhado de entendimentos sobre: a
legitimidade da auséncia; as normas estabelecidas e praticas do comportamento de auséncia
dos trabalhadores; controlo dessas auséncias - transmitida pelo contexto social, €
percepcionada pelos trabalhadores, como um mecanismo de reforgo da ordem social da
organizacdo (Harrison & Martocchio, 1998; Markham & McKee, 1995; Nicholson & Johns,
1985). Através da compreensdo e aprendizagem das regras operacionais, normas formais e
informais da organizagdo, o trabalhador substitui, progressivamente, as auséncias sancionadas
pelas nfo sancionadas (Nicholson & Johns, 1985).

As culturas de auséncia podem actuar sobre o absentismo de varias maneiras: podem
exercer um efeito directo nos niveis e padrdes de auséncia de um dado grupo e /ou
departamento - sendo responsaveis por uma variagio restrita das auséncias de acordo com a
norma especifica sobre o nivel de auséncia tolerado pela cultura; ou podem actuar através de
mecanismos de informagdo social - através da observacdo dos comportamentos de auséncia
dos outros e da reacgio das outras pessoas a estes comportamentos, o trabalhador pode
adoptar um padrio ou nivel de auséncia, de acordo com o que observou (Harrison &
Martocchio, 1998; Markham & McKee, 1995; Xie & Jonhs, 2000). A relevancia das normas e
crengas sobre a legitimidade das auséncias pode alterar-se, com a mudanga de supervisores,
colegas, exigéncias do trabalho e sistemas organizacionais de controlo das auséncias, como,
por exemplo, a introdugio de incentivos e/ou recompensas relativas a assiduidade (Farrel &
Stamm, 1998; Harrison & Martocchio, 1998).

O conceito de cultura de auséncia é importante, pois fornece uma nova perspectiva na
investigacio do absentismo, uma vez que reconhece que o comportamento individual pode ser
constrangido pela realidade colectiva da organizacio e dos proprios grupos de trabalho. Dito
de outro modo, os individuos podem ser socialmente pressionados para aumentar ou reduzir o

seu absentismo individual, de acordo com a norma que foi estabelecida pelo grupo de trabalho
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ou pela cultura organizacional (Nicholson & Johns, 1985; Sanders & Nauta, 2004; Xie &
Jonhs, 2000). Nos grupos cujas normas ddo énfase & importincia da presenca ao trabalho
havers uma diminuicio das auséncias. Bsta relagdio ¢ particularmente forte nos grupos de
trabalho bastante coesos, na medida em que a presenca ao trabalho é mais atractiva e
motivadora, porque vindo trabalhar ajudam os colegas do grupo (Steers & Rhodes, 1978).

Um estudo feito por Xie e Johns (2000), em que participaram 715 empregados de uma
fabrica, repartidos por 60 grupos de trabalho, contraria, em parte, as afirmagdes de Steers e
Rhodes (1978), relativamente 4 coesio do grupo e as auséncias. Nesse estudo os autores
procuraram analisar os efeitos de uma cultura saliente - a que se caracteriza por um conjunto
distinto e homogéneo de expectativas sobre o comportamento ou normas, que se aplicam a
todos os membros do grupo (Nicholson & Johns, 1985); e da coesdo do grupo - resulta de
uma atraccdo interpessoal e indica até que ponto os trabalhadores estdo comprometidos com
os objectivos do grupo, até que ponto o grupo é capaz de influenciar os seus membros ¢ até
que ponto os individuos se identificam com o seu grupo, no que se refere ao absentismo
(Nicholson & Johns, 1985; Xie & Johns, 2000). Encontraram uma associagdo inversa €
significativa (r =-0,58) entre cultura e auséncia, quando a coeso do grupo era baixa. Contudo
também verificaram a existéncia de uma associagfo positiva entre cultura e auséncia em
grupos considerados coesos, o que indica que mesmo dentro desses grupos a saliéncia das
normas e crengas pode aumentar as auséncias. Os autores referem que nesses grupos a cultura
de auséncia podera salientar-se por: tomada de decis3o sobre os niveis apropriados de
auséncia; sobre quem e quando pode estar ausente; e que medidas devem ser tomadas pelos
outros membros para assegurar que a produtividade ndo serd afectada pelas auséncias.

Os grupos coesos € com uma cultura de auséncia saliente pressionam os seus membros
para seguirem as normas do grupo (Nicholson & Johns, 1985). Por outro lado, os grupos

pouco coesos e com baixa saliéncia cultural sdo um fraco mecanismo de controlo social para
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as auséncias, logo, os seus membros terdo maior probabilidade de manter ou demonstrar as
sua diferencas individuais, nomeadamente nos comportamentos de auséncia, enquanto que
nos outros grupos a ligacio entre as atitudes individuais e as auséncias estard mais

enfraquecida (Xie & Johns, 2000).

Trocas Sociais e Equidade

R ecentemente existe uma linha de investigagdo que tenta estudar o absentismo do ponto
de vista das trocas sociais e da equidade, salientando que os trabalthadores procuram equidade
nas suas trocas com a organizacdo. Eles concordam em contribuir para uma organizacdo,
fornecendo talento, experiéncia, tempo e esfor¢o, mas esperam beneficios em troca, tais
como: saldrios, outros proveitos e promogdes, sendo que estes devem ser proporcionais as
suas contribuicdes (Brooke, 1986; Geurts et al, 1999). Quando as expectativas de
reciprocidade nfio se verificam, os custos na troca com a organizagdo ultrapassam os
beneficios recebidos, 0 que provoca uma situagio de iniquidade. Quando o balango entre as
contribuigdes e os beneficios recebidos, é negativo, o absentismo surge como uma forma de
reposicio dessa iniquidade.

Geurts et al. (1999) analisaram a relagio da percepgdio de iniquidade na situagfio laboral,
com o absentismo e com a intencdo de abandonar a empresa, em 90 profissionais de saide
mental. Verificaram a existéncia de uma associacio directa e significativa (r=0,34) entre a
iniquidade percepcionada na situagdio de trabalho e o absentismo. Quanto mais o trabalhador
considera que o seu esforgo para com a organizagfo ndo foi devidamente compensado, maior
¢ 0 seu absentismo. Os autores concluiram que os trabalhadores legitimam as suas prdprias
auséncias quando os aspectos negativos, da situagio de trabalho, se sobrepdem aos positivos.

Fazendo uma sintese de todos os factores referidos, pode dizer-se que os factores

biograficos sdo importantes na analise das auséncias, e que de entre eles se salienta a idade
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(Nicholson & Goodge, 1976). Este ¢ um factor importante sobretudo no género feminino, mas
o seu significado 16gico e causal nfio pode ser separado de outros factores correlacionados
com a idade (alteracdes de estilos de vida, mudanga de habitos, etc.).

Por outro lado, os resultados de uma meta analise efectuada por Farrel e Stamm (1998)
indicaram que tanto os factores relacionados com o trabalho em si (autonomia, monotonia,
responsabilidade, etc.) como aqueles relacionados ao dmbito mais alargado da organizagdo
(sistemnas de incentivos e recompensas), podem prever melhor o absentismo do trabalhador do
que os factores demograficos e psicoldgicos. Ao longo de toda a analise, e para igual nimero
de factores organizacionais e individuais (psicologicos e demogréficos), verificou-se que a
influéncia dos primeiros foi o dobro dos segundos. Mais ainda, os factores relacionados com
a organizacio € com o trabalho apresentaram uma significdncia estatistica, enquanto que a
relaciio entre o género e o total de tempo perdido, ¢ a relagdo entre a antiguidade e o tempo
perdido nfio foram significativas. Houve apenas um factor individual - envolvimento com o
trabalho - que apresentou uma correlago inversa e significativa em toda a analise.

Smulders e Nijhuis (1999) afirmam que o absentismo & influenciado por diferentes
factores, consoante se considera a frequéncia das auséncias ou o total de tempo perdido. A
frequéncia das auséncias é mais influenciada por factores como: a tarefa, a organizacio dos
grupos de trabalho, trabalho por turnos, medidas organizacionais de controle de auséncias;
enquanto que o total de tempo perdido ou a taxa de auséncia é mais influenciada pela idade,
pelas condicdes de trabalho, pelos subsidios de doenga. Todavia tanto a idade como o estado
de satde surgem como factores determinantes do absentismo.

Outros autores salientam que as decisdes de auséncia s3o feitas com base em factores
internos ao individuo, conjuntamente com as percep¢des de preferéncias, comportamentos e
posigdes dos outros (Kaiser, 1998). Em organizagdes onde os trabalhadores néo estdo em

proximidade contigua, nem dependentes uns dos outros, deve dar-se maior importincia aos
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factores individuais e econdmicos, do que aos factores sociais, na explicagéo do absentismo.
Os factores individuais terfio relativamente menor importincia e os factores sociais mais, em
locais com elevada saliéncia cultural (Johns, 2001; Nicholson & Johns, 1985).

Sagie (1998) considera que é importante determinar os factores que influenciam o
absentismo, bem como a sua mensuracio e classifica¢do, mas também ¢ fundamental saber as
causas ou motivos justificativos do mesmo, ou seja, conhecer a estrutura do absentismo. Para
que se possa fazer uma avaliago directa das auséncias ¢ preciso que estas sejam classificadas
de acordo com os motivos. O tempo perdido deve ser contabilizado de acordo com os
motivos das auséncias, os quais estio documentados nos registos pessoais da organizac#o, ou
que sio referidos pelos trabalhadores (Brooke & Price, 1989; Kholer & Mathieu, 1993).

Kholer ¢ Mathieu (1993), descobriram que se separassem o absentismo em varias
componentes (doenga, questdes familiares, questdes pessoais) encontravam resultados que, de

outro modo, estavam encobertos por uma analise global.

Componentes do Absentismo

De todos os motivos que justificam as auséncias, a doenga é um dos componentes mais
importantes do absentismo, uma vez que ¢ responsavel por indices elevados de auséncia nas
organizagdes, o que implica custos elevados, quer para a empresa, quer para o sistema de
satide nacional (Henrekson & Persson, 2004).

Um estudo realizado nos 15 paises da Unido Europeia em 2000, abordou o problema do
absentismo sob a perspectiva da seguranga e saude no trabalho, entrevistando 21703

trabalhadores. Consideraram que a doenga é a razdo principal das auséncias dos trabalhadores.
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A Doenca

Auséncia por doenga pode ser definida como: a auséncia ao trabalho devido a doenga,
atribuicdo feita pelo empregado e que é aceite como tal pelo empregador, (ndo) sendo
necessario, um atestado médico (Whitaker, 2001). Na literatura a auséncia por doenga €
considerada como um conjunto de resultados, incluindo estado de satde do trabalhador, saude
percepcionada pelo trabalhador, e comportamento social (Kivimaki et al.,, 1997, Marmot et
al., 1995). E provével que, muitas vezes, a auséncia seja atribuida a doenga porque esta proibe
a comparéncia ao servigo. No entanto a auséncia por doenca ¢ uma situagio complexa que
pode ser influenciada por muitos factores, uma vez que nfo reflecte apenas o estado de satde
fisica de quem se ausenta (Leigh, 1986). Pode ser influenciada, embora de modo indirecto,
por factores do contexto s6cio organizacional (Miguez & Bonami, 1988). Existem factores,
nio endémicos, que influenciam e se reflectem no estado de saiide dos trabalhadores
nomeadamente: o stress no local de trabalho, o qual pode ser um reflexo de excesso de
trabalho ou de pressdes constantes; as caracteristicas do trabalho designadamente a variedade
de tarefas, autonomia e controle sobre o trabalho, verificando-se mesmo uma relagfo inversa
entre o controlo do trabalho e a auséncia por doenga. As caracteristicas do frabalho podem
provocar problemas de adaptagio do trabalhador, causando constrangimentos fisicos e/ou
mentais (North, Syme, Feeney, Shipley & Marmot, 1996).

Smulders e Nijhuis (1999), num estudo longitudinal de 3 anos, pretenderam analisar a
influéncia de factores como exigéncias e controlo do trabalho, (0os quais contribuem para o
stress laboral) sobre os comportamentos de auséncia. Utilizando os dados de 1755
trabalhadores masculinos, verificaram que a falta de autonomia sobre o trabalho contribuia
significativamente para o aumento dos dias de auséncia, por doenca, mas que um maior nivel

de exigéncias estava associado a um nivel reduzido de auséncias.
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Num estudo feito nos Correios Suecos, onde se pretendia averiguar se existiam factores
fisicos, psicosociais e organizacionais que estivessem relacionados com as auséncias por
doenca em ambos os sexos, Voss et al. (2001), analisaram uma amostra de 1557 mulheres e
1913 homens. Verificaram que as tarefas pesadas, desempenho da tarefa em posturas
corporais incémodas, movimentos mondtonos, trabalhar em locais com mais de cinquenta
pessoas, estar exposto a barulhos elevados, ndo ter flexibilidade de horarios, e ndo poder falar
abertamente com a chefia directa, eram factores que aumentavam o risco de auséncia por
doenca em ambos os sexos. Perseguicdes e assédios estavam associados a uma duplica¢do das
ocorréncias de auséncia por doenga nas mulheres. Ansiedade no local de trabalho era um
factor que duplicava as auséncias nos homens. Os autores referem que a auséncia por doenga
ndo deve ser vista apenas como um indicador de doenga mas também como uma escolha
consciente por parte do individuo, com base nos factores que (des) encorajam a auséncia ao
trabalho, ou seja, como uma estratégia de adaptacdo a determinada situac@o que lhe € penosa.

Grande nimero de investigages tém demonstrado que o absentismo por doenga € mais
elevado para as mulheres que para os homens (Farrel & Stamm, 1988; Fried et al., 2002;
Kivimaki et al., 1997; Voss et al., 2001). Mais ainda, esta diferenga mantém-se mesmo
quando ambos desempenham o mesmo tipo de trabatho (Scott & McClellan, 1990). Outros
estudos indicam que existem vArios indicadores relacionados com o estado de saude, os quais
permitem prever melhor o absentismo feminino do que o masculino, como por exemplo,
incidéncia de constipagdes, trabalho por turnos, sintomas somaticos (Kivimaki et al., 1997;
Leigh, 1983; VandenHeuvel & Wooden, 1995). As mulheres estdo mais atentas e cuidadosas
com a satde, recorrendo mais vezes aos servigos de saude do que os homens, sendo que estes
negam ter problemas de satude (Rael, Stansfeld, Shipley, Head, Feeney & Marmot, 1995).

As faltas por doenga tém caracteristicas diferentes consoante os sistemas de Seguranga

Social dos vérios paises, nomeadamente a necessidade de apresentacfio de atestado médico;
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periodo de espera de pagamento desses dias; se 0 pagamento dos dias de auséncia se refere a
totalidade ou nfio; duragiio méaxima das auséncias, etc. A nivel de pagamento dos subsidios de
doenga, verifica-se que este ¢ limitado em muitos paises, sendo que naqueles em que os
periodos de doenga sdo pagos na totalidade (Finlandia, Holanda, Luxemburgo, Bélgica), os
niveis de auséncia por doenga sio mais elevados (Gimeno et al., 2004). Verifica-se pois que o
sistema de protec¢fio social, tem influéncia nos comportamentos de auséncia por doenga
(Henrekson & Persson 2004; Voss et al., 2001).

Na organizacdo onde se desenvolveu este estudo os trabalhadores, que pertencem ao
regime Geral da Seguran¢a Social, quando se ausentam por doenga 86 comecam a receber o
subsidio de doenga no quarto dia de auséncia, sendo este equivalente a 65% do vencimento.
Os trabalhadores pertencentes ao regime da Caixa Geral de Aposenta¢des sio remunerados,
na totalidade, nos primeiros 30 dias de auséncia. E necesséria a apresentacio de um atestado
médico para as auséncias por doenca, para todos os trabalhadores.

A literatura refere que os periodos de espera, no pagamento do subsidio de doenga,
funcionam como uma barreira ao absentismo, contudo isto vai reflectir-se nwna menor
frequéncia de auséncias de curta duragdo, mas aumenta a duragio média da auséncia, 0 que
indica que a repercussio final sobre a percentagem global do absentismo € quase nula. Dito de
outro modo, uma pessoa que precise de se ausentar por doenga, poderd estar mais tempo
afastada do servigo, do que o necessario, por forma a ultrapassar o periodo de caréncia e
comegar a receber o subsidio (Henrekson & Persson 2004; Voss et al., 2001).

Também o facto da legislagdo existente em muitos paises s6 abonar faltas por motivos
de saude, leva a que muitos trabalhadores recorram ao atestado médico para justificar as suas
faltas e assim n#o serem prejudicados financeiramente, quando muitas vezes esta faltas ndo

estdo, na realidade, relacionadas com questdes de saude (Haccoun & Dupont, 1987).
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Haccoun e Dupont (1987) pretenderam averiguar o que € que na realidade as pessoas
fazem quando faltam ao trabalho. Obtiveram resposta a esta questio ao entrevistarem as
pessoas que tinham regressado ao trabalho apés uma auséncia justificada como doenga, e que
constava nos registos da organizagio. Cerca de 72% das pessoas admitiram ndo ter estado
doentes, ao contrario, descreveram uma variedade de outros comportamentos tais como:
descansar, fazer compras, divertirem-se.

E dificil comparar as taxas de auséncia por doenca entre vérios paises, € até mesmo
dentro de cada pais, ¢ dificil a comparagio entre organizagdes. Tal facto deve-se: as diferentes
definicBes de auséncia; variagdes nos critérios de exclusdo e inclusdo; diferencas das
populacdes a comparar € exactiddo dos registos de auséncia (Whitaker, 2001). Em algumas
organizacdes um més de auséncia por doenga é registado como quatro semanas no calendario,
isto é, contabilizam-se vinte e oito dias, enquanto que noutras € considerado como quatro
semanas de trabalho, o que equivale a vinte dias.

Apesar das melhorias na oferta e na qualidade da assisténcia médica, bem como das
condicBes socio econdmicas nos paises industrializados nos tltimos 25 anos, houve um
aumento de 30% nas auséncias por doenga. Na Unifio Europeia o absentismo devido a doenga
tem um custo total cuja estimativa é de 1,5 a 4% do PIB, o que ¢ equivalente 4 sua taxa de

crescimento economico anual (Graga, 1995).

Absentismo na Unido Europeia

As conclusdes de um relatério de 1994, relativo ao absentismo na Unifo Europeia,
salientam que o tema nfo tem sido abordado do mesmo modo nem tem tido a mesma
importancia para todos os paises membros. Enquanto que em alguns paises o fenémeno tem

vindo a sofrer de um acréscimo de interesse nos ultimos anos, nomeadamente em Portugal,
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existemn outros onde se verifica um decréscimo, tal é o caso da Dinamarca e Italia. Contudo
hé outros que tém mantido uma preocupagéo constante como € o caso da Alemanha, Bélgica,
Reino Unido, Franc¢a, Paises Baixos, Irlanda.

Os dados deste relatorio revelam a existéncia de padrdes idénticos de absentismo,
relativamente ao sexo, idade, categoria profissional e sector. Os trabalhadores mais jovens
tém um nivel de auséncias inferiores aos mais velhos, o que, em principio, se deve, a condigéo
de saade dos trabalhadores. As mulheres apresentam um nivel de absentismo mais elevado
que os homens, o que se relaciona com a sobrecarga de trabalho que ¢ imposta a mulher, pelo
seu papel como profissional, como dona de casa e como mée.

Cerca de uma década depois, surgiram outros resultados que contradizem alguma da
informacdo anterior. A investigagio de Gimeno et al. (2004), sobre a distribuicdo das
auséncias por doenga nos quinze paises da Unido Buropeia, determinou a frequéncia das
auséncias nos Gltimos doze meses, avaliando se existiam diferencas das aus€ncias entre o
género, numa amostra de 21 703 trabalhadores. As conclusdes mais relevantes, que os autores
retiraram deste estudo, é que os paises diferem significativamente entre si, sendo que as
percentagens de auséncia por doenca s3o mais elevadas na Europa do Norte que na do Sul. Da
comparagio dos valores por género, concluiram que os homens tém percentagens

ligeiramente mais elevadas que as mulheres, em todos os paises.

Absentismo no Trabalho em Portugal

Em Portugal existem 3 ministérios que procedem ao célculo do absentismo: Seguranga
Social; Trabalho; e Transportes e Comunicagdes. Contudo, e dado que ndo existem normas
internacionais para este calculo, sdo utilizadas diferentes metodologias dai que seja

impossivel apresentarem uma taxa tinica.
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Enquanto que as estatisticas do Ministério dos Transportes e Comunicagdes
contabilizam como dias perdidos, no caso de doenga, os feriados e dias de descanso semanal,
durante o periodo da doenga, nas estatisticas da Seguranga Social sio contabilizados os dias
de descanso e feriados que estejam incluidos no periodo em que o trabalhador estd impedido
de vir trabalhar por doenga ou maternidade e que sfo subsidiados. Ndo tém em conta o0s trés
primeiros dias de doenga e maternidade, os quais ndo determinam o pagamento de subsidio.

O cilculo da taxa de absentismo também nio é idéntico em todas as organizagdes. O
denominador utilizado pode variar, sendo que algumas organizacdes englobam as horas
trabalhéveis para toda a forga de trabalho no activo, enquanto outras utilizam as horas
trabalhaveis englobando os postos de trabalho que possam estar vagos, € outras utilizam
ajustamentos como as férias anuais, etc. (Whitaker, 2001).

Em 1981, o Ministério do Trabalho efectuou um inquérito amostral sobre as auséncias
ao trabalho, para o primeiro trimestre, e verificou uma taxa global de 3.4%, sendo que as
mulheres apresentam uma taxa mais elevada de auséncias que os homens. Constatou-se
também, que uma das causas que mais contribui para o absentismo sdo as doengas, seguidas
pelos acidentes de trabalho, maternidade, assisténcia inadidvel e finalmente por outros
motivos. Também a analise das taxas de auséncia por niveis de qualificagdo e por sexo
corrobora que quanto mais elevado é o nivel de qualificagdo profissional, mais baixa a taxa de
auséncia, principalmente no sexo feminino.

O absentismo surge como um dos indicadores do balango social, que a administracéo
pliblica e todas as empresas com mais de 100 trabalhadores devem elaborar anualmente,
sendo a taxa obtida através da seguinte formula: taxa de absentismo = (total de horas de
auséncia/Potencial maximo anual)*100.

Relativamente ao ano 2000, e de acordo com os resultados do balango social, verificou-

se que a taxa global de absentismo é de 7,8%, sendo que a mais elevada foi no sector das
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industrias transformadoras e a mais baixa registou-se nas actividades financeiras. Verificou-se
uma reducgo do contributo da doenga no absentismo, e um aumento das auséncias ao trabalho
devido a outras causas. O balanco social mostra que a estrutura do absentismo, segundo os
motivos, se distribui do seguinte modo: doenga; maternidade; acidentes de trabalho;
assisténcia inadiavel; outras causas.

Também no balango social do ano 2001, em que participaram 2162 empresas, continuou
a verificar-se que os motivos principais das auséncias sdo: a doenga, maternidade/paternidade
e acidentes de trabalho. Os dias de auséncia ao trabalho durante o ano, por tipo de auséncia e
género, mostram resultados mais elevados para as mulheres, 578 dias no caso de doenga
contra quinze dias dos homens; no caso de assisténcia a familiares as mulheres perderam 55
dias de trabalho enquanto que os homens nfo perderam nenhum; e em relagio as auséncias
por estatuto de trabalhador estudante verificou-se que as mulheres se ausentaram 45 dias e os
homens nfo tiveram auséncias. No cumprimento de obrigages legais sio os homens que tém
cinco dias de auséncia anual, enquanto que as mulheres ndo tém nenhum.

Gimeno et al. (2004), alegam que no ano 2000, Portugal surge em antepeniiltimo lugar,
no ramking dos quinze paises da Unido Europeia, com menor percentagem dos dias de
auséncia por doenca (8,4%), sendo que a média da Unido é de 14,5%. Os homens portugueses
apresentam uma taxa de auséncias por doenga mais elevada (10,1%) que as mulheres (6,8%).

A mensuracio do absentismo é uma questio importante, o que leva a que diversos
autores considerem que as incongruéncias e diversidade de resultados obtidos ao longo de
anos de investigacio se devem, em parte, & heterogeneidade das medidas de auséncia
utilizadas. Por outras palavras h4 investigacdes que pretendem testar o efeito ou a associagdo
dos mesmos factores no absentismo, mas utilizam medidas de auséncia diferentes. Dai que as
conclusdes retiradas, nfio sejam consistentes (Chadwick-Jones et al., 1971; Léonard & Dolan,

1990; Miguez & Bonami, 1988).
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Mensuragio do Absentismo

As medidas apropriadas para medir o absentismo também tém sido alvo de muitas
discuss®es. Uma das formas de conhecer a magnitude do absentismo, no &mbito
organizacional, ¢ mensuré-lo através do indice de absentismo, indicador que fornece a taxa
global de auséncias, e que é o preferido dos gestores pois indica a percentagem de dias de
trabalho perdidos (Allen, 1981; Leigh, 1983;1986; Léonard & Dolan, 1990). O indice de
absentismo traduz a percentagem de forga de trabalho que, embora colocada na
organizagio/departamento, deixou de estar ao trabalho durante determinado periodo de
tempo. Dai que seja um indicador importante para planear os recursos humanos,
principalmente a dimenséo do pessoal. Por exemplo, se o indice de absentismo encontrado for
de 9% no ano, significa que apenas 91% da forca de trabalho actuou, efectivamente, no
desenvolvimento das actividades previstas. Assim, caso se pretenda uma forga de trabalho de
100%, sera necessério um adicional de 9% de pessoal para compensar o absentismo ocorrido
no periodo (Allen, 1981; Leigh, 1986). A taxa global de absentismo ¢ uma medida que, por si
s6, também indica se as intervengdes que estdo a ser utilizadas, para reduzir o absentismo no
local de trabalho (ndo)estdio a ser eficazes (Whitaker, 2001). Este indice € o mais utilizado nas
investigacdes, porque fornece dados que interessam directamente aos empregadores:
representa o tempo que é perdido pela empresa. Chadwick- Jones et al. (1973;1982) passaram
em revista 71 estudos sobre o absentismo e verificaram que 55 fizeram uso deste indice. E
também o indicador mais utilizado para medir auséncias de longa durago.

O total de tempo perdido, indicador utilizado no célculo da taxa de absentismo, refere-se
4 quantidade de tempo de todos os episddios de auséncia. Este é um indicador que estd

associado a causas de satde, relacionando-se com o subsidio de doenga e com as recompensas
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organizacionais como, por exemplo, prémios de assiduidade, e tem a utilidade de permitir
fazer comparagdes entre as organizacdes (Farrel & Stamm, 1988).

Contudo, Miguez e Bonami (1988) referem existir desvantagens deste indicador porque
ndo deixa transparecer algumas dimensdes importantes dos fenomenos de auséncia e, quando
utilizado para o grupo, nfo d4 indicagdo de como os comportamentos de auséncia se
produziram (se ¢ devido a auséncias de longa duragfo ou se por um grande ntimero de
individuos que se ausentam ocasionalmente).

A variabilidade dos comportamentos individuais de auséncia pode ndo ser aleatoria, e
estar associada a um determinado perfil de auséncias exibido pelo grupo a que cada individuo
pertence. Esta informac8io é importante para os gestores do sector de pessoal saberem como
intervir. Dai que a mensuragdo a nivel grupal (analisando o absentismo por grupo de
trabalho; departamentos) e individual se complementem (Miguez, 1994).

Para além do indice global e da média, os dois indicadores mais utilizados sdo:
frequéncia das auséncias, nimero de acontecimentos de auséncia num certo periodo de tempo,
independentemente da duragfo; e a duragio das auséncias, quantidade total de horas ou dias
de auséncia ao trabatho num determinado periodo de tempo, podendo ser auséncias longas ou
curtas (Chadwick-Jones et al., 1971; Miguez & Bonami, 1988). A frequéncia nfo tem tanta
probabilidade de reflectir, com precisdo, as auséncias por doenga, pois um individuo pode
estar ausente 20 dias seguidos e a frequéncia registard apenas uma auséncia, enquanto no
tempo perdido € registada como 20 dias (Leigh, 1986).

Alguns investigadores tém utilizado padrdes temporais de absentismo ( analisam o modo
como os valores e motivos de absentismo variam dentro de determinados padrdes de tempo,
que podem ser meses ou anos), para fazerem inferéncias sobre os processos de absentismo de
curta duracdo, alegando que a historia das auséncias esta correlacionada com a frequéncia das

auséncias actuais e com o tempo perdido (duragdo). O absentismo anterior é considerado
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como o indicador/preditor mais forte sobre o absentismo futuro (Behrend & Pocock, 1976;
Landy, Vasey & Smith, 1984, cit. por Ones, Viswesvaran & Schmidt, 2003).

Num estudo longitudinal Rentsch e Steel (1998), mostraram que a frequéncia das
auséncias actuais conseguiu prever a frequéncia das auséncias durante 5 anos, indicando que,
mesmo quando as situacdes sfo diferentes, a estabilidade temporal do absentismo persiste.

Também Ivancevich (1985) investigou se o absentismo anterior num determinado posto
de trabalho, era melhor preditor, do que algumas atitudes (qomprometimento organizacional,
satisfac@o e excesso de trabalho), no absentismo subsequente, num novo posto de trabalho
dentro da mesma organizacfo, em 121 técnicos de electronica entre 1979 e 1981. Concluiu
que a frequéncia das auséncias era uma medida mais estdvel no tempo do que o total de dias
de auséncia. Verificou também que o absentismo anterior previa melhor o absentismo futuro,
do que as atitudes com o trabalho. Considera que as organizagdes que pretendem movimentar
os seus frabalhadores entre diversos postos de trabalho, devem ter em atengfio o historial de
auséncias desses trabalhadores, uma vez que existe previsibilidade no absentismo.

Os tipos de auséncia sdo também considerados como indicadores fundamentais para o
estudo do absentismo, passando este a ser analisado nfio em relagdo & sua forma mas ao seu
contetido. De entre todos eles continua a salientar-se o absentismo por doenga (Allen, 1981;
Leigh, 1983), nomeadamente na Unido Europeia.

Como se pode verificar pela revisdo de literatura apresentada, as auséncias ao trabalho,
que em todo o seu conjunto constituem o fenomeno de absentismo, sdo um problema que
persiste e se agrava em muitas partes do mundo. As implicagBes socio econdmicas destas
situagBes sdo deveras gravosas, tanto para o(a) trabalhador(a) e familia, como para o seu
grupo de trabalho e para a organizaco na generalidade. Os custos directos e indirectos podem
ser elevados ndo apenas em termos da saude, seguranga e bem estar mas também a nivel da

economia, produtividade, qualidade e competitividade da organizagio.
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Os comportamentos de auséncia nas empresas portuguesas, tal como em todas as
empresas dos outros paises, terfio causas e caracteristicas bastante diversificadas, que
assentam em factores individuais, organizacionais e extra organizacionais. Estes
comportamentos representam um sintoma de problemas disfuncionais que necessitam de
resolucdo rapida. Mais do que uma acg¢fo imediata, com vista a eliminar o absentismo a nivel
individual, grupal ou organizacional, ¢ importante averiguar as suas causas e actuar sobre elas
de modo directo ou indirecto.

Apesar de se terem referido, a nivel individual, alguns dos determinantes do absentismo,
eles nfo actuam independentemente uns dos outros, ou seja, existe toda uma interacgéio de
factores de diversa ordem, que influenciam as auséncias ao servigo. Segundo Harrison e
Martocchio (1998), tendo em consideragdo factores como: género, idade, estado de saude;
possuir niveis elevados de satisfagdo com o trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional; ter tarefas com significado, trabalhar num grupo ou cultura
onde se saliente as normas de assiduidade, trabalhar num horario diurno e numa organizagéo
que tenha flexibilidade de horarios, so atributos que contribuem para reduzir o absentismo.
Adicionalmente, se o individuo trabalhar sob incentivos de assiduidade, se puder evitar
factores como gripes, infecgdes, acidentes e injustigas, se gostar de ir trabalhar e nfo tiver
impedimentos para tal, de certo terd uma boa assiduidade.

Uma organizac¢io que deseje resolver o seu problema de absentismo, terd de investiga-lo
profundamente de modo a ter toda a informag&o necessaria e adequada, por forma a obter uma
no¢do real das suas dificuldades. Se a analise sinalizar todas as tarefas, areas, circunstincias
onde as auséncias sdo problematicas (provoquem mais prejuizos a nivel da gestdo ou da
producdo), quer pela sua forma e/ou pelo seu conteuido, entdo a empresa podera centrar a sua

atenc¢do nos tipos de condi¢des que parecem fazer aumentar estas reac¢des, e na possibilidade

de as alterar.
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Se algum tipo de absentismo pode ser, em parte, redutivel através da melhoria de
condi¢Bes do ambiente laboral e da organizacdo do trabalho, designadamente o que se
relaciona com: doengas; acidentes de trabalho; faltas justificadas e injustificadas; suspenséo
disciplinar; greves, existem outro tipos de absentismo que nfo s#o redutiveis através das
referidas ac¢des, nomeadamente o que se refere a situacdes familiares (assisténcia inadidvel,
luto, casamento, etc), e o que se refere a actividades que podem ser designadas como civicas
(actividade sindical, comiss&es de trabalhadores).

Este estudo pretende fazer uma caracterizagdo, distribuiciio e andlise do absentismo,
utilizando algumas das medidas que o operacionalizam, tais como: média, taxa global e tipos
de auséncia, numa empresa nacional de prestagio de servigos publicos, e também averiguar
quais s#o alguns dos seus factores determinantes. Para tal vai ser analisada uma amostra de
dimensdes elevadas, sendo que o tamanho da amostra, e uma base de dados completa com
todos os registos fidedignos das auséncias, sfo alguns dos factores de pertinéncia deste
estudo, para além de que, a nivel Nacional nfo se tem conhecimento que se tenham
desenvolvido estudos desta natureza. Os resultados que existem s@o apenas compilacdes dos
dados do Balan¢o Social. Por outro lado vai ser analisada uma variavel relacionada com os
dois diferentes sistemas de Seguran¢a Social existentes na empresa, Caixa Geral de
Aposentagdes e Segurancga Social, e analisar-se qual o impacto que a pertenga a diferentes
regimes, os quais tém politicas diferentes relativamente aos beneficios e subsidios na doenga,

pode vir a ter no absentismo.
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Objectivos do Estudo

Dada a relevancia e a actualidade que representa o tema absentismo, este estudo tem
como objectivo obter um methor conhecimento sobre quais as caracteristicas que sfo mais
relevantes para a compreensio do fendmeno, por forma a que possam ser tomadas as medidas
adequadas e necessarias para a reducdo e prevencdo do absentismo no trabalho.

Tendo como meta o objectivo estabelecido no estudo, vdo desenvolver-se as seguintes
etapas:

= Caracterizagdo do absentismo global e do absentismo desagregado por vérios
motivos.

= Andlise da influéncia de alguns factores individuais (género, idade, estado civil,
antiguidade, nivel de escolaridade) que sfo referidos na literatura como sendo determinantes
do absentismo, e outros factores também individuais mas que remetem para caracteristicas
organizacionais (categoria profissional, vinculo profissional, tipo de fungfio), com o
absentismo global, e com os motivos das auséncias (absentismo desagregado por motivos).

= Tentativa de identificagdo de um perfil de auséncia e averiguacdo sobre a sua
reproduc¢do, ou ndo, nos anos seguintes.

Mediante o objectivo estabelecido formulam-se as seguintes questdes de investigacio:

= Serd que existem caracteristicas individuais e organizacionais que influenciam o
absentismo no trabalho?

= Sera que os factores relevantes para a taxa de absentismo global sdo os mesmos que
influenciam o absentismo desagregado por motivos?

s Sera que se pode falar numa reproducfio dos padrdes e perfis de auséncia?
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METODO

Participantes

Os dados trabalhados neste estudo sdo os registos relativos a 14141 sujeitos que fazem
parte do quadro efectivo dos CTT, e que constam na base de dados da empresa. Nessa base de
dados estdo inscritos, individualmente, os registos pessoais bem como os dados das auséncias
de todos os individuos que desempenham fun¢des no Continente e Ilhas. Para este estudo
seleccionou-se o periodo compreendido entre o ano 2000 a 2003.

Pretende identificar-se a existéncia de caracteristicas individuais e organizacionais que
influenciem o absentismo. Simultaneamente pretende-se analisar se essas caracteristicas estdo
associadas a um absentismo mais elevado e se se repetem no decorrer do periodo em anilise,
de tal forma que, possam ser potenciais indicadores que permitam obter padrdes de auséncia.

Com este objectivo foram seleccionados da base de dados, todos os individuos que
estiveram presentes na empresa, durante o periodo em estudo. Foram retiradas da andlise
todas as pessoas que se foram aposentando; as que estfio cedidas a outras instituigdes; as que
estdo de licenga sem vencimento, as que estio incapacitadas para prestar servico ttil e
continuo e como tal libertaram o posto de trabalho; as que se despediram por mutuo acordo;
as que foram despedidas com justa causa, as que estfo em situacdo de servigos especiais 0s
quais se referem a listas de excedentes e a pessoal para recolocar, € as que estdo em comiss&do
de servico fora da empresa. Uma vez que a maioria dos individuos séio casados (as) e solteiros
(as), foram também retiradas as pessoas divorciadas, separadas e viuvas devido a sua fraca
representatividade e & dimensdo reduzida destes grupos, o que inviabilizava os resultados das

comparagdes entre grupos. Também ndo foram considerados os individuos que entraram para
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o quadro da empresa durante o periodo referido, isto €, apenas € consideraram aqueles que
iniciaram fungdes no inicio do ano 2000.
A amostra final ficou constituida por 11837 individuos que se mantiveram 1o activo
desde 2000 a 2003.
A base de dados contém, para cada individuo, os dados de identificag@o nomeadamente:
0 nUImero mecanografico, que identifica o trabalhador na empresa, O nome; 0 género; a idade;
a antiguidade na empresa; O estado civil; a categoria profissional; 2 descrigio da situagdo, que
"indica qual ¢ a situagdo do trabathador na empresa, ¢ que foi utilizada para seleccionar a
amostra final, pois & esta que define s€ 0 trabalhador estd no activo, se estd reformado, etc.; 0
grupo profissional; as habilitacBes literarias; 0 vinculo profissional, que identifica a que
regime de protecgdo social o trabalhador pertence, S ao regime geral da Seguranga Social ou
4 Caixa Geral de Aposentacdes; departamento em que trabalha e tarefa desempenbada.
Contempla também 0s dados referentes aos valores da taxa de absentismo anual € 2
identificacdo dos tipos de auséncia, para cada trabalhador.
Os valores quantificados representam O namero total de dias de auséncia perdidos no
ano de 2000, 2001, 2002 e 2003, para 0s motivos referenciados e que sdo: doenca inferior 2
30 dias; doenga superior a 30 dias e inferior a 365; doenca superior a 365 dias; necessidade de
prestar assisténcia 4 familia; sinistros (acidente de trabalho); actividade sindical;, greve;
consulta ou tratamento médico; atrasos e/ou saidas antecipadas; trabalhador estudante € outros
motivos. Contém, também 0 namero total de dias de auséncia por ano para cada trabalhador €
a respectiva taxa de absentismo, bem como 0 ntmero total de dias trabalhados por ano.
Dos elementos que fazem parte desta base de dados 31% (3725 pessoas) 830 do género

feminino e 69% (8112 pessoas) do masculino.
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Os sujeitos amostrados tém idades compreendidas entre os 18 e os 68 anos, sendo a
média etdria de 38,3 anos. No que se refere & antiguidade na empresa esta varia entre o
méximo de 41 anos e o minimo de 0 anos, sendo que o valor da média € de 14,2 anos.

Relativamente ao estado civil a amostra € composta por 63,1% de pessoas casadas
(7465 individuos) e 36,9% de pessoas solteiros (4372).

O grafico um, que caracteriza os sujeitos de acordo com as habilitagOes literarias,
mostra a divisio da empresa basicamente em quatro grandes grupos, que constituem a sua
maioria de activos.

Grafico 1: Nivel de escolaridade dos participantes
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Uma grande percentagem de individuos (4160) tem o 9° ano de escolaridade; seguidos
de 28,9 % (3423 individuos) com o 12° ano, de 15,4 % (1820 individuos) com 6° ano ¢ 14,6%
(1731 individuos) com quatro anos de escolaridade.

Surgem depois os restantes grupos minoritarios, compostos por 5.4 % de individuos
(639) licenciados; 0,4 % de individuos (44) com bacharelato; 0,1 % individuos (13) com uma
pos-graduagdo e 0,1% de individuos (7) com mestrado. Dado que, individualmente, a sua
representatividade na amostra era muito reduzida, foram agrupados no nivel de escolaridade
designado como Superior.

No que refere ao lugar que ocupam dentro da empresa, os individuos distribuem-se, de
acordo com o grafico 2, por diferentes categorias profissionais. Mais de metade dos

participantes (6767 individuos) pertence & categoria CRT (carteiro), a que corresponde um
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conjunto de tarefas menos especializadas e mais pesadas; 30,6% ( 3619 individuos) sdo TPG
(técnicos postais e de gestdo), que ja tém tarefas mais especializadas e técnicas, com um certo

grau de responsabilidade.

Gréfico 2: Categorias profissionais dos participantes
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Estas duas categorias profissionais abrangem 87,3 % de individuos. Na categoria
“Qutros” estdo englobados todos os restantes individuos, dos quais 3,2% (392 individuos)
pertencem & categoria profissional de quadro médio, 5,6% (686 individuos) sdo quadros
superiores e os demais 3,9 % (486 individuos) pertencem a varias outras categorias, que por
serem td30 numerosas, ndo foram designadas para efeitos de investigagfo. Estas sdo as
terminologias utilizadas pela empresa para a designac@o das categorias profissionais.

Relativamente ao vinculo profissional, 53,04% das pessoas estfio vinculadas a Caixa
Geral de Aposentacdes e 46,96% ao Regime Geral da Seguranga Social.

No que respeita as funcdes que desempenham, 25,45% das pessoas estdo no
atendimento ao publico, 49,45% fazem a distribui¢do de correio, 11,82% fazem o tratamento

e transporte de correio e 13,28% ocupam-se de servigos administrativos.

Design

O presente trabalho, desenvolvido no &mbito de uma abordagem quantitativa, €

considerado como um estudo de dados de arquivo (Hoyle, Harris & Judd, 2002).
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Segundo a tipologia de Campbell ¢ Stanley, (1963) pode ser referido como um estudo
pré- experimental com um design “one shot case study”, em que num determinado momento
se recolheu a informagdo dos dados de arquivo, que estdo organizados por varios anos. Para
Babbie (1989), pode ser considerado como um design “cross sectional”, o qual se aplica a
estudos cujo objectivo € encontrar a prevaléncia de um fenémeno, problema, ou situago,
seleccionando uma parte de uma populagdo. Segundo Kumar (1999), pode ser um estudo
retrospectivo, uma vez que o fenémeno em estudo foi analisado com base nos dados
disponiveis em determinado periodo de tempo.

A utilizagdo de dados de arquivo é dos métodos mais utilizados e preferidos por alguns
investigadores do absentismo, na medida em que a disponibilidade dos dados ¢ um factor
contributivo para a grande quantidade de investigagBes, e ao mesmo tempo evita a
reactividade por parte das pessoas, quando sabem que sdo participantes numa investigacfo.

(Price & Muller, 1986, cit. por Harrison & Shaffer, 1994).

Variaveis

Existem vAarias varidveis individuais, investigadas por diversos autores, que sao
consideradas como factores que influenciam o absentismo. Algumas delas foram obtidas
através da base de dados disponivel, e exploradas neste estudo. Pretende-se verificar a
influéncia entre as variaveis individuais e as medidas de auséncia, e também identificar quais
as caracteristicas dos trabalhadores com um maior nimero de auséncias, e verificar se o
padriio de resultados encontrados se reproduz nos anos seguintes.

Simultaneamente pretende-se, investigar se alguns dos factores que, apesar de serem
individuais remetem para caracteristicas organizacionais (vinculo profissional, grupo
profissional e tipo de fungio desempenhada), também se associam a0 absentismo, e se podem

ser considerados como potenciais indicadores de um absentismo mais elevado.
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A principal variavel dependente ¢ o absentismo global, que aparece com multiplas
definic®es na literatura, sendo que aquela que vai ser aqui utilizada é a que esta associada ao
critério de absentismo utilizado pela empresa onde se vai fazer o estudo: ¢ a auséncia do
trabalhador ao servigo, quando se esperava que ele estivesse presente.

Mediante a literatura e os objectivos deste estudo, utilizar-se-do as seguintes medidas:
média, taxa de absentismo, total de dias perdidos por motivos das auséncias. O ideal seria
recolher tanto o total de tempo perdido como uma medida de frequéncia das auséncias, mas
devido & natureza da amostra e aos dados fornecidos pela organizagfo, que nfo compila a
frequéncia nem a duragfio de cada auséncia nos seus registos, ndo foi possivel ter acesso a
outro tipo de dados. Contudo a medida de absentismo utilizada neste estudo € consistente com
a utilizada na maior parte da investigagdo sobre o absentismo

O indice de absentismo é o indicador que fornece a taxa global de auséncias -
quantidade das auséncias, em termos de percentagem, do tempo total de trabalho previsto -
sendo que alguns autores calculam a taxa global de auséncias em dias, outros em horas, e
outros em minutos. No presente estudo a taxa global de auséncias tem como unidade o dia,
representando a percentagem do total de dias de auséncia sobre o total de dias trabalhdveis.

Relativamente ao contetido das auséncias - os motivos - foram utilizados os indicadores
que constam no quadro trés, uma vez que foram esses os fornecidos e considerados
importantes pela organizagdo, na desagrega¢do do absentismo global, porque permitem uma
caracterizacdo do absentismo.

Uma vez que a literatura aponta para a existéncia de um grande peso das auséncias por
doenca no absentismo, este motivo podera ser decomposto nos seguintes :

Doenga inferior a 30 dias - O nimero total de dias de auséncia por ano relativos a

doenga inferior a 30 dias.
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Doenca 31 a 365 dias - O nimero total de dias de auséncia por ano relativos a doenga

superior a 30 dias e inferior a 366.

Doenca superior a 365 dias - O niimero total de dias de auséncia por ano relativos a

doenca que excede os 365 dias.

Quadro 3: Apresentagio dos motivos das auséncias e respectiva operacionalizagéo (a
unidade de analise ¢é o dia)

Motivos das auséncias

Operacionalizagio

Doenga

Actividade sindical

Greve
Sinistros

Assisténcia a familia
Consulta/tratamento

Atrasos e/ou saidas antecipadas
Trabalhador estudante

Outros

O ntimero total de dias de auséncia por ano devido a todas as doencas

O ntimero total de dias de auséncia por ano utilizados em actividades
sindicais.

O numero total de dias de auséncia por ano devidas a greve

O ntimero total de dias de auséncia por ano devido a acidentes de trabalho
O nfimero total de dias de auséncia, por ano, para prestagio de cuidados a
familiares.

O nimero total de dias de auséncia, por ano, devido a consultas médicas ou
tratamentos.

O ndmero total de dias de auséncia, por ano, devido a atrasos e /ou saidas
antecipadas

O mimero total de dias de auséncia, por ano, devido 2 utilizaggo de horas de
estudo acumuladas, e prestagio de provas/exames.

O ntmero total de dias de auséncia por ano, devido aos outros motivos de
auséncia que a empresa engloba na categoria de outros. O modo como se
agruparam e classificaram estas auséncias foi segundo o critério utilizado pela
empresa.

Procedimento

Antes do inicio deste trabalho, foi solicitada autorizagio formal ao Director de Recursos

Humanos da empresa onde se efectuou a investigago, para utilizagio dos dados de arquivo

existentes entre o ano 2000 e 2003, tanto os globais como os individuais, bem como toda a

informacdo adicional necessaria para o desenvolvimento do estudo. A autorizagfo concedida

nfio s6 permite a utilizagio dos dados mas também a divulgagdo piliblica dos resultados

obtidos. Depois de obtidos os dados, procedeu-se ao seu tratamento estatistico.
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RESULTADOS

Antecedendo uma analise global dos resultados, procedeu-se a codificagéo de algumas
das varidveis demograficas (Anexo A) de modo a proceder-se ao tratamento estatistico,
recorrendo-se ao programa SPSS 13.0, para analisar os dados quantitativos.

Um dos contributos metodolégicos deste estudo, relaciona-se com a utilizagdo das
técnicas estatisticas que vdo poder dar forte consisténcia a robustez dos dados, uma vez que as
dimensdes da amostra assim o permitem.

Os tratamentos estatisticos foram definidos de acordo com a natureza da amostra e sua
dimens&o; com o objectivo do estudo e as questdes de investigagio, e com as classifica¢Bes
das variaveis.

Foram utilizadas as seguintes técnicas estatisticas:

Andlise descritiva para as variaveis individuais e para os motivos das auséncias;

Anélise univariada, para analisar cada variavel individualmente, implicando a existéncia
de uma s6 varidvel dependente;

Andlise multivariada, que vai permitir contabilizar as associacdes entre as diferentes
variaveis, e o efeito sobre a(s) varidvel(éis) dependente(s). Utilizaram-se técnicas de
dependéncia como a Anélise de Varidncia Multivariada (MANOVA) e a ANOVA de Medidas
Repetidas, na medida em que se estéd analisar os resultados dos mesmos participantes, € para
as mesmas variaveis, em varios anos.

Estas técnicas permitem analisar, a influéncia das varidveis independentes, ou factores,
que neste caso s3o as varidveis individuais e organizacionais, sobre as multiplas varidveis

dependentes, ou seja, o absentismo global e desagregado por motivos.
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Neste estudo considerou-se o nivel de significincia de 0.05. A significincia expressa
através de um valor probabilistico preciso, assegura que os resultados obtidos sdo mesmo
diferentes. Para o nivel 0.05 admite-se que as possibilidades de erro sejam de cinco em cem.

E de referir que, derivado a elevada dimensdo da amostra, 11337 individuos, as técnicas
estatisticas efectuadas, nomeadamente a ANOVA de Medidas Repetidas e a MANOVA,
continuam a ser técnicas robustas podendo ser utilizadas mesmo numa situagdo de
incumprimento dos seus pressupostos (Reis, Melo, Andrade & Galapez, 1997; Reis, 2001;
Maroco, 2003).

Analise descritiva e exploratoria

Com o objectivo de se perceber melhor a influéncia da varidvel idade e antiguidade
sobre a taxa de absentismo, nimero de dias de auséncia e motivos de auséncia, optou-se por
categorizar estas varidveis com base nos seus percentis (Anexo B). O objectivo foi criar
grupos com dimensdes semelhantes, por forma a poderem efectuar-se comparagdes entre si.

A idade foi categorizada em quatro grupos etérios designadamente: com menos de 28
anos; dos 28 aos 36; dos 37 aos 45; e com mais de 45 anos de idade. Verificou-se a existéncia
de uma maior percentagem de individuos (27,30%) na faixa etdria dos 37 aos 45 anos,
surgindo depois aqueles que tém menos de 28 anos (27,18%), seguidamente os que tém
menos de 28 (24,19%) e finalmente os que tém mais de 45 anos (21,33%).

Adoptou-se o mesmo procedimento para a antiguidade, agrupando-se esta variavel em
quatro categorias, respectivamente : os individuos com menos de 4 anos de servigo; dos 4 aos
10; dos 11 aos 20, e finalmente os que tém mais de 20 anos de servigo. Constatou-se que
27,43% de pessoas tém entre 4 a 10 anos de antiguidade, 25,9% tém menos de 4 anos de
servico, 23,4% com mais de 20 anos e 23,1 % que tem entre 11 e 20 anos de servico.

Seguidamente apresenta-se a analise descritiva e exploratéria das variaveis quantitativas.
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Quadro 4: Estatistica descritiva e resultado da ANOVA da varidvel taxa de
absentismo global.

Taxa de Absentismo Global

Ano Média D.P. Skewness Kurtosis

2000 4,61 11,92 5,15 31,58

2001 5,14 12,36 4,84 28,23

2002 5,52 13,04 4,69 25,86

2003 6,68 14,15 4,10 19,59
(p<0,001)*

* Diferencas significativas ao nivel 0,05 no teste Within-Subjects de
Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas

No quadro quatro estdo representados os valores das médias, desvios padrdes, Skewness,
Kurtosis € o valor de p-value do teste Huynh-Felft da ANOVA de medidas repetidas, para
comparacio de médias.

Verifica-se um aumento gradual da taxa de absentismo ao longo dos anos, sendo que
essas diferencas sdo significativas (p<0,001). Os resultados das comparagdes multiplas a
posteriori (Anexo B) mostram que as médias diferem em todos os anos.

Também se verifica uma assimetria positiva da distribuigdo da varidvel, o que indica que
a maioria dos individuos tem tendéncia a exibir poucos comportamentos de auséncia, e sO
alguns apresentam um grande nimero. E de referir que dos 11837 participantes 36,7% (4345)
faltam sempre todos os anos, enquanto que 7% (824) nunca faltaram, ao longo do mesmo.

Quadro 5: Fstatistica descritiva e resultado da ANOVA de medidas repetidas para o
numero de dias de auséncia

Nimero de dias de auséncia

Ano Média D.P. Skewness Kurtosis

2000 10,32 27,06 5,29 33,47

2001 11,70 25,59 5,07 32,03

2002 12,54 29,86 4,79 27,22

2003 15,39 32,39 4,20 20,76
(p<0,001)*

* Diferengas significativas ao nivel 0,05 no teste Within-Subjects de
Huynh-Felft da ANOVA de mediges repetidas
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Considerando a outra medida de absentismo global que ¢ dada pelo numero de dias de
auséncia por ano, o quadro cinco fornece alguns resultados da analise descritiva e do teste
para comparacgdes de médias.

Analogamente 2 taxa de absentismo, a varidvel mimero de dias de auséncia também
apresenta uma assimetria positiva. Tanto a nivel dos dias de auséncia como, por
consequéncia, na taxa de absentismo, comprova-se o aumento expressivo do nimero de dias
no decorrer do periodo em analise. No ano 2000 a média anual de dias de auséncia por cada
participante ¢ de 10,32 dias ao que corresponde uma taxa de absentismo de 4,61%, enquanto
que em 2003 & de 15,39 correspondente a 6,68% na referida taxa .

Com o intuito de observar se estas diferencas no nimero médio dos dias de auséncia so,
de facto, significativas, procedeu-se a andlise de varifincia para medidas repetidas. Os
resultados obtidos confirmam que estas diferengas de médias por ano, sdo significativas,
sendo que todos os anos diferem entre si.

Quadro 6: Anélise descritiva das varidveis motivos das auséncias e valores da
ANOVA para medidas repetidas.

Ano 2000 Ano 2001 Ano2002 Ano2003

Média D.P. Média D.P. Média D.P. Média D.P. Sig*
Atrasos e saidas antecipadas 0,13 0,89 0,19 0,92 0,19 0,90 0,16 0,79 0,001
Consulta médica/tratamento 0,16 0,78 0,22 1,07 0,25 0,98 0,26 1,04 0,001

Assisténcia familia 052 2,10 0,62 2,35 0,65 2,37 0,66 2,42 0,001
Doenga >31 e <365 dias 1,17 9,59 1,19 9,36 1,23 9,94 1,98 13,50 0,001
Doenga >365 dias 0,13 431 0,16 5,15 0,18 5,30 0,34 7,66 0,016
Doenca <30 dias 288 7,55 3,05 7.87 3,25 8,66 3,74 8,30 0,001
Acidentes de trabalho L1589 1,15 9,50 1,38 10,68 1,53 11,20 0,001
Trabalhador estudante 029 2,59 034 2,94 0,37 3,18 0,31 2,86 0,006
Greve 0,21 0,87 0,29 0,83 0,53 0,81 1,19 1,64 0,001
Actividade sindical 1,68 17,19 2,06 18,06 2,14 18,70 2726 19,15 0,001

* Diferencas significativas ao nivel 0,05, no teste F de Huynh-Felft, da ANOVA de medigdes repetidas

O quadro seis apresenta os valores das médias, desvios padrBes, e valores de Sig. da

ANOVA de medi¢des repetidas.
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Verifica-se que o nimero de dias de auséncia aumenta gradualmente ao longo dos anos,
excepto para as auséncias devido a atrasos e/ou saidas antecipadas, e as que s3o devidas ao
estatuto de trabalhador estudante, as quais decrescem em 2003. Para averiguar se o acréscimo
ou decréscimo anual dos valores médios dos dias de auséncia de cada um dos motivos tém
algum significado, compararam-se as médias dessas varidveis ao longo dos anos através da
ANOVA de medicdes repetidas.

O valor de p-value (Sig) relativo 2 estatistica do teste F, revela que as diferencas dos
valores médios das auséncias de cada motivo, por ano, sdo significativas. O factor ano esta a
influenciar as varidveis motivos das auséncias. Dos resultados das comparagdes multiplas
concluju-se que nem sempre sdo os mesmos anos os responsaveis pelas diferengas
significativas. No ano 2000 os valores médios para alguns dos motivos (assisténcia a familia
e actividade sindical), foram significativamente inferiores em relagio aos outros. No ano 2003
foram as auséncias por doenca inferior a 30 dias, e entre 30 e 365 dias os motivos que
apresentaram médias significativamente mais elevadas. Relativamente aos acidentes de
trabalho verificou-se que no ano 2003 a média foi significativamente mais elevada que em
2000 e 2001, mas nfo difere da de 2002. Para as auséncias devidas a atrasos e/ou saidas
antecipadas, foram os anos 2000 e 2003 os responsaveis pelas diferengas significativas,
verificando-se médias inferiores aos outros anos.

Embora o niimero médio de dias de auséncia tenha aumentado, gradualmente, ao longo
dos anos, para a maioria dos motivos, parece manter-se um padrio ou comportamento
semelhante. Os motivos que mais contribuiram para o absentismo, num determinado ano, sdo
semelhantes ao longo dos anos. Talvez possa inferir-se a existéncia de um padréio de motivos
de auséncia que comega a delinear-se, nesta empresa.

As auséncias devido a greve, sio o motivo cujo nimero médio de dias de auséncia

aumentou, significativamente, ao longo dos quatro anos, tendo atingido no ano de 2003 um
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valor seis vezes mais elevado que no ano 2000. Tal facto pode ser um indicador de agitagéo e

insatisfacéo laboral.

Andlise do absentismo global

A analise da taxa de absentismo global por ano e pelas caracteristicas individuais e
organizacionais, permite nfo s6 elucidar sobre a distribui¢éo do absentismo na empresa, Como
também, através da técnica estatistica ANOVA de medidas repetidas, verificar se existem
diferencas entre as varidveis e qual o significado dessa diferenca. Permite, assim, identificar
quais as variaveis relevantes para o absentismo.

Apesar de todas as varidveis serem individuais, existem algumas que remetem para
caracteristicas organizacionais, é o caso do vinculo, grupo profissional e fungfio. Assim, serdo

designadas, ao longo de toda a andlise, como caracteristicas organizacionais.

Analise das caracteristicas individuais com a taxa de absentismo global

Pretende-se analisar quais as caracteristicas individuais das pessoas, que apresentam
valores médios mais elevados no ano 2000, e averiguar se esses padrdes de resultados se
repetem nos anos seguintes.

Os resultados obtidos no quadro sete, referem-se aos valores das médias, desvios
padrdes e médias globais estimadas da taxa de absentismo, de acordo com algumas
caracteristicas individuais, e também aos resultados da ANOVA de medicdes repetidas.

Relativamente ao género, observa-se que as médias globais estimadas aumentam
gradualmente ao longo dos quatro anos, sendo que as diferencas de médias entre esses anos
sd0 estatisticamente significativas. Os resultados das comparagdes miiltiplas (Anexo B),

apontam para que essas diferencas so significativas em todos os anos.
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Quadro 7: Resultados da analise da influéncia das caracteristicas individuais sobre a taxa de

absentismo
Taxa de Absentismo Global
Ano 2000 Ano 2001  Ano 2002 Anoc 2003 Médias
Média DP Média DP Média DP Média DP globais
. [a] (p=0,001)*
Género
Masculino 421 11,54 4,64 11,87 4,87 12,34 590 13,26 491
Feminino 548 11,54 6,24 13,29 6,94 1433 837 15,78 6,76
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,85 5,44 5,90 7,14

— *
Estado Civil [a] (p=0,003)

Casado 4,83 12,59 5,37 13,32 5,61 13,70 6,99 1525 5,70
Solteiro 424 10,67 4,75 10,51 5,35 11,82 6,14 12,02 5,12
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,53 5,06 5,48 6,57

= 8
Grupo etirio [a] (p=0,068)

<28 Anos 396 9,61 426 9,19 566 11,97 7,05 1242 5,28
28-36 Anos 536 12,13 6,07 12,78 598 12,34 6,75 12,81 5,90
37-45 Anos 501 13,14 532 12,95 5,12 13,13 5,50 12,71 5,35
>45 Anos 419 12,69 4,84 13,62 532 14,17 729 16,69 552
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,61 5,15 5,51 6,74
- [a] (p=0,002)*
Antiguidade
<4 Anos 321 8,89 3,83 9,09 541 12,00 6,70 12,44 4,96
4-10 Anos 581 12,11 585 11,80 5,55 11,35 6,65 12,16 582
11-20 Anos 500 13,11 543 1340 547 13,36 6,03 13,06 535
>20 Anos 439 13,70 5,20 14,08 5,58 14,69 7,22 16,79 5,82
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,60 5,14 5,52 6,70
Nivel escolaridade [a] (p=0,040)*
4° Ano 503 14,11 540 1431 554 14,33 7,66 1725 593
6° Ano 542 12,76 597 13,54 599 1426 6,73 1435 595
9° Ano 426 11,04 4,77 11,39 529 1227 6,51 1327 5,23
12° Ano 436 11,41 495 11,61 560 1294 6,55 13,54 535
Superior 489 11,23 5,60 12,96 527 11,20 5,89 12,98 541
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,78 5,34 5,52 6,65

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medicGes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigBes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05

As médias da taxa de absentismo registadas nos quatro anos variam com o género do
individuo, e com o ano (F=8,80; p<0,001), assumindo valores diferentes para o género
feminino e masculino. Para além do género influenciar significativamente a taxa de

absentismo, verifica-se que as diferencas de médias entre os dois géneros também sdo
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significativas, sendo que a média global estimada das mulheres (6,76) ¢ mais elevada que a
dos homens (4,91). Conclui-se que, nesta empresa, as mulheres faltaram, em média, mais
que os homens na totalidade dos quatro anos.

O estado civil é uma varidvel que influencia o absentismo. As médias diferem
significativamente entre casados e solteiros, sendo que nas pessoas casadas a média global
estimada (5,70) é mais elevada que a média (5,12) das pessoas solteiras. Donde se conclui que
os valores médios da taxa de absentismo variam em funcio do estado civil. S&o as pessoas
casadas as que mais se ausentam.

O grupo etario ndo tem influéncia significativa sobre a média da taxa de absentismo.
Contudo, e conforme se pode verificar no quadro sete, existe um aumento gradual do
absentismo relativamente ao grupo etrio, entre 2000 e 2003, sendo essas diferencas
significativamente diferentes em todos os anos. As médias da taxa de absentismo, registadas
ao longo dos quatro anos variam de acordo com o grupo etdrio a que as pessoas pertencenn,
mas também variam em fungio do ano. No ano 2000 e 2001 a média mais elevada € para o
grupo que tem entre 38 e 26 anos, ¢ a mais baixa ¢ para que tem menos de 28 anos, mas em
2002 e 2003 a média mais elevada pertence ao grupo etirio com mais de 45 anos.

Em relagio aos grupos de antiguidade, verifica-se a existéncia de um aumento
progressivo dos valores das médias da taxa de absentismo ao longo do periodo de tempo
analisado, sendo que essa variacfo ¢ significativa (F=117,81; p<0,001). As médias da taxa de
absentismo variam com o grupo de antiguidade e com o anos, mas variam de modo diferente
consoante os grupos de antiguidade em que as pessoas se inserem, o que indica que nesta
empresa nio sdo sempre as pessoas que estio numa determinada faixa de antiguidade, que
tém médias mais elevadas em todos os anos.

As diferencas de médias entre os varios grupos séo significativas (F= 4,96; p<0,05). Séo

o0s grupos que tém, entre 4 a 10 anos de servigo, e mais de 20 anos, os que apresentam médias
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globais estimadas mais elevadas (Anexo B). A antiguidade é uma caracteristica relevante para
0 absentismo.

Conclui-se que tal como a varidvel grupo etério, também a variavel antiguidade, devido
4 variacio das médias mais elevadas ndo pertencerem a determinado grupo em todos os anos,
ndo é uma varidvel que contribua para a elaboragio de um padrio de caracteristicas, que
estejam associadas a valores elevados de absentismo.

Ainda com base no quadro sete e analisando as médias da taxa de absentismo de acordo
com a escolaridade, observa-se que no ano 2000 as médias mais elevadas pertencem as
pessoas que tém, respectivamente, seis e quatro anos de escolaridade. As médias da taxa de
absentismo variam significativamente (F=2,98; p<0,001), por ano, mas também em cada ano,
por nivel de escolaridade, o que indica que nfio sdo sempre as pessoas com determinado nivel
de escolaridade, as que t8m valores mais elevado, em todos os anos. As diferengas de médias
entre os grupos sio significativas, o que aponta para que o nivel de escolaridade influencia a
taxa de absentismo. Neste caso, e apos efectuadas as comparagdes multiplas, ndo foi possivel
apurar qual(ais) o(s) grupo(s) é que diferem entre si. Tal acontece porque a ANOVA ¢ uma
técnica extremamente sensivel 4 captagio de diferencas significativas, o que ndo acontece
com o teste de comparagdes multiplas.

Sintetizando, as caracteristicas individuais que so relevantes para a taxa de absentismo,
e cujos valores elevados se repetem no periodo em analise, s30 o género e o estado civil.
Nesta empresa sdo as pessoas do género feminino e as pessoas casadas as que apresentam

niveis de absentismo mais elevados.

Anélise de aleumas caracteristicas organizacionais com a taxa de absentismo global

Neste ponto analisar-se-d a influéncia de algumas caracteristicas que se designaram

como organizacionais, no absentismo global.



Quadro 8: Resultados da analise da influéncia das caracteristicas organizacionais sobre a

taxa de absentismo

Taxa de Absentismo

Ano 2000

Ano 2001

Ano 2002

Ano 2003

Meédias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Vinculo [a] (p=0,037)*
CGA 486 13,20 5,38 13,71 5551420 6,90 15,80 5,67
S. Social 432 1028 4,87 10,62 548 11,59 6,43 12,00 528
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,59 5,13 5,52 6,67
Grupo profissional [a] (=0,002)*
CRT 4,86 11,97 531 12,18 5,53 12,73 6,77 13,53 5,61
TPG 436 12,08 5,16 12,84 595 14,17 17,01 1537 5,62
Outros 4,10 11,31 4,3511,95 4431140 544 13,70 4,58
Maédias Globais [b] (p=0,001)** 4,44 4,94 5,30 6,41
Fungio [a] (@=0,001)*
Atendimento 426 11,85 4,97 12,67 5,66 13,77 6,66 14,96 541
Distribuicio 459 11,85 4,83 11,20 5,0511,86 6,23 12,54 5,17
Tratamento e transporte
correio 5,76 1496 6,77 1588 7,25 16,23 8,87 17,78  T,14
Servicos
administrativos 439 10,99 5221223 5491249 6451439 534
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,74 544 5,85 7,04

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigdes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de mediges repetidas
**Dyiferencas significativas ao nivel 0,05
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Relativamente & variavel vinculo profissional, observa-se, que o valor médio da taxa da

absentismo foi aumentando gradualmente ao longo dos anos, para ambos os sistemas de

proteccio social, sendo que essas diferencas de médias sio significativas e que os anos

diferem todos entre si (Anexo B). Conclui-se também que o sistema de protecgfo social a que

as pessoas pertencem exerce uma influéncia significativa no absentismo, e que as médias

diferem, significativamente, de acordo com o regime de protecgdo social.

Neste caso as pessoas que pertencem ao regime da Caixa Geral de Aposentacdes (CGA)

apresentam um valor médio mais elevado do que as que pertencem ao regime da Seguranca

Social. Conclui-se que esta caracteristica é importante na definigdo de um padréo de auséncia.
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Da andlise das médias da taxa de absentismo, consoante o grupo profissional, verifica-se
que existe uma aumento progressivo dessas médias, e que as diferencas entre as médias
estimadas para cada ano diferem significativamente entre si, em todos os anos.

Verificou-se também que existe uma interac¢do significativa (F= 3,57; p< 0,05) entre o
grupo profissional e o ano. As médias variam de acordo com o grupo profissional, mas
também de acordo com o ano. Em 2000 e 2001 sdo os CRT que surgem com uma média mais
elevada em relagio aos TPG, mas em 2002 e 2003 esta posi¢do inverte-se. Estas diferencas de
médias entre as vérias categorias profissionais s3o significativas, e dos resultados das
comparagdes multiplas conclui-se que é o grupo profissional designado como “Outros” o
responsavel por estas diferengas de médias, apresentando uma média inferior aos outros dois
grupos.

Em sintese, o grupo profissional é um factor que tem influéncia no absentismo, podendo
alegar-se que ser CRT e/ou TPG, é um indicador de uma média de absentismo mais elevada.

Tendo em conta a fun¢dio de cada trabalhador, analisaram-se os valores das médias da
taxa de absentismo de acordo com a tarefa, tal como consta no quadro oito. Verifica-se que
este ¢ um factor que influencia significativamente o absentismo, € que hd um aumento
significativo das médias globais estimadas ao longo dos anos. Das comparagdes multiplas
(Anexo B), conclui-se que essas diferencas sdo significativas em todos os anos. Observa-se
uma variabilidade significativa (F=2,81; p<0,05) de médias entre as vérias tarefas, mas que
essa variabilidade também depende dos anos.

As diferencas de médias observadas entre os varios grupos sdo significativas, e das
comparagdes miltiplas salienta-se o tratamento e transporte de correspondéncias como sendo
o tipo de trabalho que apresenta uma média de taxa de absentismo significativamente mais
elevada que todos os outros tipos de fungdes. SZo os individuos que fazem o tratamento e/ou

transporte de correio que exibem uma média mais elevada de absentismo, ao longo de todos
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o0s anos em andlise. Apesar das outras funcdes diferirem entre si em relagdo 4 média do
absentismo, mas essa diferenca ndo ser significativa, refere-se que em segundo lugar surge o
grupo das pessoas que fazem atendimento ao piublico, seguido pelo grupo das pessoas que
estio nos servigos administrativos, e finalmente o grupo das pessoas que trabalha na
distribui¢iio do correio. Em suma, o tipo de fun¢fo € uma caracteristica relevante para o
absentismo e s30 as pessoas que trabalham no tratamento e transporte de correio que faltam
mais que as outras.

Sintetizando, tanto o vinculo profissional, como o grupo profissional e a fungfo
desempenhada, s3o caracteristicas individuais, mas relacionados com o coniexto
organizacional, que exercem influéncia no absentismo. Os valores dessas variaveis aparecem

sempre associados a elevadas taxas de absentismo, em qualquer um dos anos em andlise.

Analise do absentismo feminino e masculino

Relativamente as caracteristicas individuais e dado que apenas o género e o estado civil
se mantiveram estdveis ao longo do periodo em analise, pretendeu investigar-se, o absentismo
global das mulheres e dos homens. Para tal analisou-se, individualmente, o género feminino e
masculino (Anexo C), por forma a investigar se as caracteristicas individuais analisadas para
o absentismo global, também variam em relacfio ao género, ou se se mantém constantes €
podem ser indicadores que permitam delinear um padrio do absentismo feminino e
masculino.

Com base nos resultados obtidos, verificou-se que o estado civil ndo tem influéncia no
absentismo feminino. Tanto faltam as mulheres casadas como as solteiras, apesar da média
global estimada das casadas ( 6,9) ser ligeiramente superior & das solteiras (6,4).

Os valores médios variam por grupo etario e por ano, verificando-se diferencas

significativas (F=27,11; p<0,001) entre os quatro grupos etarios. Sdo as mulheres com menos
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de 28 anos e as com idades compreendidas entre os 28 € os 36, que apresentam médias mais
elevadas (7,85; 8,66).

O tempo de servigo surge também como um factor que influencia a taxa de absentismo
(F=29,33; p<0,001) ao longo do periodo em estudo. O valor da média dentro de um mesmo
ano varia consoante a antiguidade das mulheres, mas as médias dos grupos de antignidade
também variam de forma diferente consoante o ano. As diferengas de médias existentes entre
os varios grupos sdo significativas (F=29,33; p<0,001), e o grupo responsavel por essas
diferencas é o das mulheres que tém entre quatro e dez anos de servigo, que apresentam uma
média mais elevada que todas as outras.

Tal como aconteceu com o grupo etério, também as médias da taxa de absentismo
variam entre os grupos de antiguidade ao longo dos anos, o que impossibilita a defini¢do de
um padrio de absentismo, com base na antiguidade, que permitisse dizer que uma taxa de
absentismo mais elevada é caracteristica de determinado grupo dos existentes. Contudo pode
afirmar-se que a antiguidade é um factor que influencia o absentismo feminino, e que as
mulheres que tém até 10 anos de servigo tém uma maior probabilidade de se ausentar que as
outras.

Em relagdo ao nivel de escolaridade observa-se que esta varidvel € relevante para as
médias da taxa de absentismo (F=27,11; p<0,05). As médias da taxa de absentismo registadas
nos quatro anos variam com o nivel de escolaridade, adquirindo valores diferentes consoante
o nivel dos individuos, e com o ano. Estas diferengas de médias entre os grupos também s&o
significativas (F=3,12; p<0,001), verificando-se que sdo as pessoas com o 6° ano de
escolaridade as responséveis por estas diferengas apresentando uma média (9,37) mais
elevada que todas as outras.

O vinculo tem uma influéncia significativa na taxa de absentismo feminina (F=36,77,

p<0,001), sendo que as diferengas de médias entre os 2 grupos sdo significativas. S&o
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mulheres com vinculo ao Regime Geral da Seguranga Social, que apresentam uma média
(7,79) significativamente mais elevada que as da CGA (5,80). Pode entdo afirmar-se que as
mulheres com uma taxa de absentismo mais elevada sdo as que pertencem a Seguranga Social,
uma vez que essa caracteristica se mantém significativa e se repete ao longo dos anos.

Relativamente ao grupo profissional verificou-se que esta varidvel € relevante para o
absentismo feminino (F=45,74; p<0,001), em todos os anos. S&o as mulheres do grupo
profissional CRT que apresentam uma média (10,07) significativamente mais elevada que as
dos outros grupos.

O tipo de tarefa que as mulheres desempenham também ¢ relevante para a taxa de
absentismo feminina (F=21,32; p<0,001). As diferengas de médias entre os diversos tipos de
trabalho sdo significativas (F=21,32; p<0,001), verificando-se que sdo as mulheres que
trabalham na distribui¢cfio € no tratamento e transporte de correio, as que apresentam uma taxa
média de absentismo significativamente mais elevada (9,63; 8,33) que as que trabalham em
servigos administrativos ou no atendimento ao ptbico (6,08; 6,12).

Sintetizando, os resultados da andlise do absentismo feminino, de acordo com as
varidveis organizacionais, revelam que as mulheres que apresentam um absentismo mais
elevado pertencem ao grupo CRT, desempenham fung¢des na distribui¢do de correio e no
tratamento e transporte do correio e pertencem ao regime de protecgdo da Seguranga Social.
Pode também referir-se que em relagfo as caracteristicas individuais sdo as que tém menos de
36 anos de idade € menos 10 anos de servigo, as que mais se ausentam.

No que respeita ao absentismo do género masculino, observou-se que (Anexo C), tal
como aconteceu com o género feminino, este ndo é influenciado pelo estado civil dos
individuos. Contudo s3o as pessoas casadas que apresentam uma média global estimada

(5,06) ligeiramente superior as solteiras (4,6).
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Relativamente ao grupo etdrio, este € uma caracteristica relevante para o absentismo
masculino. A média da taxa de absentismo varia significativamente (F=9,47; p<0,001)
consoante 0 ano e o grupo etario, sendo que a média mais elevada ndo se mantém
caracteristica de um determinado grupo, mas vai variando entre os grupos durante esses anos.
Os grupos também diferem significativamente ente si (F=8,02; p< 0,001), surgindo o grupo
etario com menos de 28 anos com uma média (4,09) significativamente inferior ao grupo que
tem mais de 45 anos (5,29). Como se pode verificar os valores do absentismo flutuam
anualmente entre estes quatro grupos etarios, o que dificulta a definigdo de determinada faixa
etaria como sendo caracteristica de um padrio elevado de absentismo. No entanto € legitimo
afirmar-se que as pessoas que apresentam médias mais elevadas sdo os homens que tém mais
de 37 anos de idade.

De modo idéntico ao que sucedeu com o grupo etario, também os valores obtidos para a
antiguidade, demonstram que esta é uma variavel influente (F=10,07; p< 0,001), e que a taxa
varia por ano e por grupo de antiguidade. As diferengas de médias entre os varios grupos
etarios sdo significativas (F=16,18; p<0,001), e dos resultados das comparagdes multiplas de
médias (Anexo B) concluiu-se que as pessoas que tém menos de 4 anos de servi¢o tém uma
média (3,76) de taxa de absentismo significativamente inferior a todos os outros. Os que tém
mais de 20 anos tém uma média (6,09) significativamente superior aos que tém entre 4 a 10
anos e aos que tém menos de 4 anos de antiguidade, mas ndo diferem significativamente dos
que tém entre 11 a 20 anos.

Em suma, conquanto ndo se possa afirmar, peremptoriamente, que as médias mais
elevadas da taxa de absentismo sdo pertenga de um determinado grupo de antiguidade, porque
variam por ano e por grupo, pode afirmar-se que existe uma maior probabilidade da taxa de

absentismo ser mais elevada nos homens que tém mais de 11 anos de servigo.
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O nivel de escolaridade dos individuos também influencia significativamente (F=5,02;
p<0,001) a taxa de absentismo. Os grupos variam, significativamente (F=11,22; p<0,001),
entre si em relagio as médias, e pelos os resultados das comparagdes miltiplas conclui-se que
s30 as pessoas que tém o 4° e 0 6° ano de escolaridade as que tém uma média mais elevada
que os que tém o 12° ano e o ensino superior. Assim sdo as pessoas que t&ém menos
escolaridade as que apresentam, em todos os anos, uma média mais elevada.

O vinculo profissional surge como um factor significativo da taxa de absentismo
masculino. Os grupos diferem significativamente entre si (F=4,91; p<0,001) em relagio as
referidas médias. Ao contrario do que acontecia com as mulheres, sdo os homens com vinculo
profissional 24 CGA os que apresentam uma média (5,62) superior aqueles que tém vinculo
com a Seguranca Social (4,09).

O grupo profissional ¢ também uma caracteristica influente no absentismo global, sendo
que os grupos variam significativamente entre si (F=7,003; p< 0,001), relativamente aos
valores médios da taxa de absentismo. S3o os homens dos grupos CRT e TPG que mais se
ausentam.

Relativamente ao tipo de trabalho, verifica-se que este influencia significativamente
(F=2,63; p<0,05) a taxa de absentismo registada nos quatro anos, adquirindo um valor
diferente consoante o tipo de trabalho. Sfo as pessoas cuja fungdo € o tratamento e transporte
de correio as que apresentam um valor médio (6,91) significativamente mais elevado que
todos os outros tipos de func¢des.

Recapitulando, desta anélise do sexo masculino, pode adiantar-se que as caracteristicas
individuais analisadas nfo contribuem para a elaboragio de um perfil de absentismo, dado que
nfo sé nio se mantém constantes, como mesmo naquelas que se mantém, a taxa de
absentismo varia por grupo e por ano, nio se fixando em nenhum grupo em particular.

Contudo a apreciagdo das caracteristicas organizacionais, ja permite fornecer indicadores que
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apontam para um potencial padrio masculino de auséncias, isto é, permite dizer que sdo os
homens com vinculo 2 CGA, cujo grupo profissional é CRT e/ou TPG e os que trabalham no

tratamento e transporte de correio, que tém uma média de absentismo mais elevada.

Andlise do absentismo por motivos

Apbs a andlise do absentismo global e da identificacio de algumas caracteristicas
individuais, quer as pessoais quer as mais ligadas ao contexto organizacional, que sdo
relevantes para o absentismo, pretendeu-se investigar o absentismo desagregado por motivos
de auséncia. O objectivo & saber quais os motivos que mais contribuem para o absentismo
global, e verificar de que modo esse absentismo desagregado por motivos € mais ou menos
influenciado por determinadas caracteristicas individuais, isto €, se a um elevado niimero de
dias de auséncia por motivo estdo ligadas determinadas caracteristicas que permitam edificar

um padréo.

Grafico 3: Distribui¢io dos motivos das auséncias entre 2000 a 2003
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O grafico trés ilustra o absentismo desagregado por motivos, e a contribui¢o, a nivel de
percentagens, de cada um desses motivos para o absentismo global.

Como se pode observar, relativamente aos motivos das auséncias, existe um padrdo
semelhante no decorrer do periodo em estudo. Os motivos que mais contribuiram para o
absentismo global e que apresentaram, em todos os anos, um maior nimero de auséncias sgo
sempre 0s mesmos. Por outro lado, os motivos que tém uma menor contribui¢do, e apesar de
se verificar um ligeiro aumento dessas auséncias, sio também os mesmos.

Salienta-se a importancia das auséncias por doenga inferior a 30 dias, as quais
representam cerca de 26% do absentismo global. Seguidamente surgem as auséncias por
actividade sindical com 16%, a doenga entre 31 e 365 dias com cerca de 12%, e as auséncias
por acidente de trabalho que representam cerca de 12% do absentismo.

Com uma expressio menor, e abaixo dos 10% surgem as auséncias por assisténcia a
familia que representam cerca de 5% do absentismo, as auséncias por greve que representam
cerca de 4,5% do absentismo e que aumentaram vertiginosamente em 2003, e as auséncias ao
abrigo do estatuto de trabalhador estudante com cerca de 2,5%.

Finalmente e com valores abaixo de 2% surgem as auséncias para consultas médicas
e/ou tratamentos médicos na hora de servigo (1,7%), as auséncias por doenga superior a 365
dias (1,6%), e as auséncias por atrasos e saidas antecipadas (1,3%). Apesar das reduzidas
percentagens destes motivos, elas nfio deixam de ser importantes pois no seu todo
representam mais de 3,5% do absentismo global.

A varidvel designada por “outros motivos”, apesar de ndo ter sido objecto de anélise,
dado a impossibilidade de identificagio desses motivos, representa cerca de 19% do
absentismo global.

Por forma a tentar identificar um determinado padrio de resultados, com base nas

caracteristicas individuais e organizacionais, das pessoas que apresentam maior numero de
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auséncias para os motivos analisados, procedeu-se a uma andlise idéntica a que foi utilizada
para o absentismo global.
Seguidamente apresenta-se uma analise, mais detalhada, dos cinco principais motivos

que contribuem para absentismo. Para aos restantes motivos fez-se uma analise mais sucinta.

Auséncias devidas a doenca inferior a 30 dias,.

No quadro nove estio representados os resultados da andlise de alguns factores
individuais com os dias de auséncia devido a doenga por um periodo inferior a 30 dias.

Em relaco ao género dos participantes e aos dias de auséncia por doenga, verifica-se um
aumento da média do nimero de dias de auséncia ao longo dos anos, para ambos 0s Sexos,
sendo que essas diferencas de médias entre os anos sdo significativas. Com base nos
resultados das comparagdes multiplas (Anexo B) verificou-se que foi 0 ano 2003 em que as
médias foram significativamente mais elevadas.

As médias registadas nos quatro anos diferem com o ano, mas também com 0 género
(F=12,39; p< 0,001), assim elas adquirem um valor quando se referem ao género masculino, e
outro valor quando se referem ao feminino. O género é pois um factor relevante para este tipo
de auséncias, e da existéncia de diferengas de médias, significativas, entre o género masculino
e feminino conclui-se que as mulheres se ausentam mais que os homens devido a doenga
inferior a 30 dias.

De acordo com os valores do quadro nove, e relativamente ao estado civil, observa-se
que a média dos dias de auséncia vai aumentando gradualmente ao longo dos anos, sendo que
essas diferencas sdo estatisticamente significativas, e que os ano responsavel por essa
diferenca é o ano 2003, onde a média dos dias de auséncia foi superior a todos os outros.
Também se verificam diferencas entre as pessoas casadas e as pessoas solteiras. Os dados

indicam que as casadas tém uma média, significativamente, mais elevada que as solteiras.
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Conclui-se que o estado civil é um factor que contribui para as auséncias por doenga, sendo

que sio as pessoas casadas que mais faltam por doenga inferior a 30 dias.

Quadro 9: Resultados da anélise de factores individuais com os dias de auséncia devido a
doenga inferior a 30 dias

Auséncia devido a doenca inferior a 30 dias
Ano 2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003 j1idias

Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
[a] (p=0,001)*

Género
Masculino 246 646 2,61 7,03 2,57 6,65 3,05 730 2,67
Feminino 3,80 944 4,01 938 4,74 11,77 527 997 445
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 3,13 3,31 3,65 4,15
Estado Civil [2] (p=0,001)
Casado 298 7,72 3,09 791 334 872 4,14 895 338
Solteiro 271 726 298 7080 3,10 8,55 3,07 7,01 2,96
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 2,84 3,03 3,22 3,60

[a] (p=0,001)*

<28 Anos 248 6,68 2,68 7,29 3,14 836 320 6954 290

28-36 Amos 3,01 7,51 3,17 828 3,16 9,64 290 6,72 3,07

37-45 Anos 297 7,31 3,08 7,23 289 6,87 325 746 328

>45 Anos 3,15 8,84 335 8,82 395 9,80 6,03 11,52 3,84
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,87 3,06 3,04 4,12
Antiguidade

Grupo etario

[a] (p=0,001)*

<4 Anos 1,95 5,68 2,52 7,18 3,13 8,69 3,28 725 2,88
4-10 Anos 3,51 8,59 327 823 3,18 931 284 6,53 3,05
11-20 Anos 292 6,78 2,98 7,10 2,73 644 322 742 325
>20 Anos 3,14 8,62 345 881 3,98 9,64 583 11,20 3,79

Médias Globais [b] (p=0,001)** 2,71 3,20 2,96 4,10
Nivel escolaridade [a] (p=0,001)*
4° Ano 3,15 927 3,29 935 3,37 943 443 876 3,56
6° Ano 3,58 8,72 348 844 325 8,05 339 7386 3,41
9° Ano 292 7,01 3,17 7,82 3,56 9,12 4,18 9,02 3,46
12° Ano 251 6,82 2,73 698 3,00 838 3,16 7,10 2,84
Superior 201 5,65 2,19 656 237 634 326 896 2,45
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 2,83 2,97 3,10 3,67

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigdes repetidas
* Diferengas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
*+Diferencas significativas ao nivel 0,05

No que respeita ao grupo etario, as médias vio aumentando gradualmente ao longo dos

anos, para qualquer um dos grupos, verificando-se a existéncia de diferencas significativas
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entre oS proprios grupos. Simultaneamente observa-se que as médias dos dias de auséncia por
este tipo de motivo, sdo influenciadas, de modo significativo, pelo grupo etdrio em que as
pessoas se inserem. As médias variam significativamente (F=23,28; p<0,001) com o ano mas
também com o grupo etario, adquirindo valores diferentes consoante cada um dos grupos.
Assim no ano 2000 surgem em primeiro lugar, com maior numero de faltas as pessoas que
tém mais de 45 anos, seguidas pelas que estdo na faixa etdria dos 28 aos 36 anos, aparecendo
em terceiro lugar os que tém entre 37 e 45 anos e finalmente as pessoas que t€ém menos de 28
anos, este ranking mantém-se no ano de 2001, no entanto em 2002 as pessoas com menos de
28 anos ultrapassam os que tém entre 37 e 45 anos, passando estes para tiltimo lugar, posicdo
que se altera em 2003, posicionando-os em segundo lugar com maior média de dias de
auséncia. S3o as pessoas com mais de 45 anos as que apresentam valores significativamente
mais elevados que todos os outros.

Tal como para os grupos etarios, também para os grupos de antiguidade se verifica que
as médias dos dias de auséncia vio aumentando gradualmente ao longo dos anos, sendo que
foi em 2003 que se verificou uma média significativamente mais elevada. Pode afirmar-se que
este tipo de auséncias é influenciado pelo grupo de antiguidade, no entanto verifica-se a
existéncia de uma interacco significativa (F=27,84; p<0,001), sendo que as médias variam
por ano, mas também por grupo de antiguidade. Estas diferengas de médias entre os grupos
sdo significativas, e sfo as pessoas que tém mais de 20 anos de servigo que apresentam uma
média (4,10) mais elevada que todos os outros. Portanto existe maior probabilidade de serem
as pessoas com mais de 20 anos as que se ausentam mais por doenga inferior a 30 dias.

Relativamente ao nivel de escolaridade, também se verifica uma diferenga significativa
das médias registadas nos quatro anos. Existe também uma interacgéo (F=3,87; p<0,001)
entre o nivel de escolaridade e o ano, o que indica que os valores das médias por ano diferem

de acordo com o nivel de escolaridade dos individuos. As médias também diferem entre os
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vérios grupos sendo que, ¢ de acordo com os resultados das compara¢des multiplas (Anexo
B), sdo as pessoas que t8m o 12° ano e as que tém um nivel superior, as responsaveis por
essas diferencas de médias, apresentando valores significativamente mais baixos que todos os
outros grupos. Sio as pessoas que tém até nove anos de escolaridade as que mais se ausentam
por doenga inferior a 30 dias.

Quadro 10: Resultados da anélise de factores organizacionais com os dias de auséncia devido
a doenga inferior a 30 dias.

Auséncia devido a doenca inferior a 30 dias

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003  pjedias

Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
[a] (=0,001)*

Vinculo
CGA 3,04 008 3,18 724 327 743 437 930 346
S: Social 2,70 0,10 2,90 853 3,23 9,86 3,04 694 296
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 2,87 3,04 3,29 3,70
Grupo profissional [a] (p=0,001)*
CRT 1,33 10,44 125 9,62 1,21 9,73 1,75 1225 3,17
TPG 0,97 833 1,06 854 142 10,82 245 1563 3,55
Outros 0,86 8,33 1,18 10,07 0,83 853 1,87 13,30 2,70
Médias Globais [b] (p=0,001)** 2,73 2,92 3,18 3,74
Fungio (2] =000
Atendimento 298 8,60 340 934 392 10,34 443 9,55 3,68
Distribuic¢io 297 7,52 299 7,61 3,07 850 329 7,23 3,08
Tratamento e
transporte correio 273 6,44 287 6,73 289 647 4,04 847 3,13
Servicos
administrativos 2,52 6,33 2,77 6,61 294 722 3,8 9,16 3,02
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 2,79 3,00 3,20 3,90

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigdes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05

No quadro dez estfio representados os valores das médias, desvios padrdes, médias
globais estimadas e valores de p-value para comparagdes de médias, relativos aos dias de
auséncia por doenca inferior a 30 dias de acordo com as caracteristicas individuais mais

ligadas ao contexto organizacional.
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Em relagio ao vinculo profissional, observa-se que os valores médios sofrem um
aumento ao longo do periodo em analise, sendo que essas diferengas sdo significativas, e que
foi em 2003 que a média foi mais elevada que nos anos anteriores.

O vinculo é um factor relevante para este tipo de auséncia, sendo que a média dos dias
de auséncia por doenga inferior a 30 dias é sempre, significativamente, mais elevada para as
pessoas da CGA.

No que se refere ao grupo profissional, observa-se que existem diferencas de médias
entre os anos em analise e que essas diferencas sdo significativas. Foi no ano de 2003 em que
a média foi significativamente mais elevada que nos outros anos. Os dias de auséncia diferem,
significativamente (F=5,85; p<0,05), de acordo com o ano mas também com o0 grupo
profissional. Em 2000 s#o as pessoas do grupo CRT que tém média mais elevada que os TPG,
posiciio que se inverte em 2001, e que se mantém em 2002 e 2003. Constata-se, também que
as médias dos dias de auséncia, registados nos quatro anos, sdo influenciadas, de modo
significativo, pelo grupo profissional em que a pessoa se insere, e que s&o as pessoas do grupo
TPG que tém uma maior média de dias de auséncia por doenga inferior a 30 dias.

Considerando agora o tipo de fun¢fo desempenhada, verifica-se que existe um aumento
da média dos dias de auséncia ao longo dos anos, e que as médias registadas diferem entre si,
sendo que é a média, mais elevada, do ano 2003 a responsavel pelas diferengas verificadas,
uma vez que difere significativamente de todas as outras. Este tipo de auséncias também ¢€
influenciado pelo tipo de trabalho que as pessoas tém e pelo ano em que estas foram
registadas, existindo uma interacgo significativa (F=5,12; p< 0,001). O ano influencia a
média dos dias de auséncia, mas nesse mesmo ano a média também é influenciada pelo tipo
de trabalho que as pessoas desempenham.

No ano 2000 sdo as pessoas que estio no atendimento e na distribuicdo as que mais se

ausentam por doenga inferior a 30 dias, aparecendo em terceiro lugar aqueles que trabalham
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no tratamento e transporte de correio e por ultimo os que estio nos servigos administrativos.
Todavia verifica-se que, embora essas posi¢des se mantenham em 2001 e 2002, no ano 2003
as pessoas que trabalham na distribuigdo apresentam um menor nimero de dias de auséncia
do que quaisquer outros, nfo porque a sua média tenha vindo a diminuir, mas porque as outras
tém aumentado substancialmente. As pessoas que fazem atendimento ao publico séo as que
apresentam wm comportamento mais linear. As que trabalham no tratamento e transporte de
correio, bem como os que tém tarefas administrativas sdo as que, no ano 2003, aumentam o
seu namero de dias de auséncia por doenga.

Assim verifica-se que a fungdo é relevante para este tipo de auséncia, e que as
diferencas de médias entre as diferentes fungdes sdo significativas. S3o as pessoas que tém
como funcio o atendimento ao publico, aquelas que apresentam uma média de dias de
auséncia significativamente mais elevada que todas outras, segundo os resultados das

comparagdes multiplas (Anexo B).

Awuséncias devido a actividade sindical

Os resultados apresentados no quadro onze referem-se & anilise dos dias de auséncia
devido a actividade sindical, em funcio das caracteristicas pessoais dos participantes.
Apresentam-se as médias, desvios padres e médias globais estimadas, bem como os valores
de p-value da ANOVA e da MANOVA.

Dado que os resultados do teste de esfericidade de Mauchly, com a correcgdo de
Epsilon, designadamente o teste de Huynh-Feldt, apresenta o resultado de 0,57 o qual ¢
inferior a 0,75 valor necessario para se poder utilizar a ANOVA para medidas repetidas, esta
andlise foi baseada nos resultados dos testes da ANOVA e MANOVA, fornecidos aquando da

realizagdo da ANOVA de medidas repetidas.
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Relativamente ao género conclui-se que este influencia, de modo significativo, os dias
de auséncia por actividade sindical, e que existem diferencas de médias significativas entre as
pessoas de ambos os géneros.

Quadro 11: Resultados da analise de factores individuais com os dias de auséncia devido a
actividade sindical

Auséncia devido a actividade sindical

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003 prsdiag

Média DP Média DP Média DP Média DP globais
(p=0,001)*

Género
Masculino 2,11 19,10 2,56 19,94 2,67 20,64 2,85 21,22 2,54
Feminino 0,77 11,99 0,98 13,02 0,99 13,49 0,99 1348 0,93
Meédias Globais (p=0,001)** 143 1,76 1,83 1,91
Estado Civil (p=0,003)

Casado 2,10 1947 2,48 20,36 2,51 20,84 2,54 20,98 2,40
Solteiro 0,98 12,35 1,34 13,23 1,50 14,32 1,79 15,52 1,40
Médias Globais (p=0,001)** 1,53 1,91 2,00 2,16

Grupo etario

(p=0,001)*

<28 Anos 0,13 3,88 0,52 641 0,68 927 0,79 923 0,53

28-36 Anos 1,23 13,45 1,55 13,82 1,57 14,21 1,85 16,06 1,54

37-45 Anos 274 21,57 321 22,8 327 23,41 3,25 23,29 3,11

>45 Anos 2,84 23,68 3,14 2422 320 24,39 3,33 24,87 3,12
Médias Globais (p=0,001)** 1,73 2,10 2,18 2,30

Antiguidade

(p=0,001)*

<4 Anos 0,02 0,18 026 3,71 048 7,51 0,66 898 035
4-10 Anos 098 11,57 1,49 12,73 1,39 12,89 1,54 13,38 1,35
11-20 Anos 2,83 21,82 3,18 22,28 3,28 22,89 3,19 22,66 3,11
>20 Anos 3,21 25,03 3,62 2624 3,73 26,63 3,94 27,39 3,62

Médias Globais (p=0,001)** 1,76 2,13 2,21 2,33

Nivel escolaridade (p=0,001)
4° Ano 2,87 2296 3,34 24,06 3,47 24,776 3,55 25,36 3,32
6° Ano 2,50 20,05 3,12 21,27 3,16 21,98 3,57 23,46 2,94
9° Ano 1,51 16,57 1,86 17,42 1,92 17,65 2,07 18,01 1,89

12° Ano 1,11 13,90 1,39 14,35 1,48 1543 1,51 1542 1,37
Superior 0,48 8,18 0,63 9,61 0,78 10,86 0,45 8,78 0,58
Médias Globais (p=0,001)** 1,68 2,05 2,14 2,21

* Diferencas significativas ao nivel 0,05 na analise de varidncia

**Diferencas significativas ao nivel 0,05 na analise de varifncia multivariada

Os homens apresentam uma média de dias de auséncia superior & média observada nas

mulheres, o que revela que s3o eles que mais se ausentam para actividades sindicais.
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As médias das auséncias registadas ao longo dos quatro anos também diferem
significativamente entre si, conforme o resultado obtido no teste de Pillais’s Trace (F=8,57;
p<0,001). Das compara¢des multiplas de médias (Anexo B), conclui-se que foi no ano 2000
em que a média das auséncia por actividade sindical foi significativamente inferior as médias
de todos os outros anos.

Também o estado civil dos participantes influencia significativamente os dias de
auséncia, verificando-se a existéncia de diferencas de médias significativas entre as pessoas
casadas e as pessoas solteiras. Assim os trabalhadores casados apresentam uma media
superior & média dos solteiros. Essas médias foram aumentando progressivamente ao longo
dos anos, sendo que as diferengas entre elas também sdo significativas e que 0s anos
responsaveis por essas diferengas sdo o ano 2000, em que a média dos dias de auséncia por
actividade sindical foi inferior a todos os outros anos, e o ano 2003 em que essa média foi
significativamente mais elevada que nos anos anteriores.

De igual modo, ¢ com base no quadro onze, verifica-se que as faltas por actividade
sindical sdo influenciadas, significativamente, pelo grupo etdrio. As médias dos dias de
auséneia diferem entre os vérios grupos etérios, sendo essa diferenca estatisticamente
significativa. S3o as pessoas que tém mais de 45 anos € os que tém entre 37 e 45 anos, 0s que
mais se ausentam por actividade sindical, sendo que isso se verifica em todos os anos. Logo
pode concluir-se que s3o as pessoas com mais de 37 anos de idade as que mais se ausentam
para exercer actividades sindicais.

Observa-se, também, que as médias tém vindo a aumentar progressivamente, existindo
diferencas significativas entre essas médias. Das comparagoes multiplas de médias resulta que
foi o média do ano 2000 a responsavel por essas diferengas, sendo esta inferior as registadas

nos outros anos.
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A semelhanca do que se verificou com o grupo etdrio, também a antiguidade
categorizada influencia as auséncias por actividade sindical. As diferengas de médias que
existem entre os varios grupos de antiguidade diferem de modo significativo entre si. Eo
grupo das pessoas que t&m mais de 20 anos de servigo e o grupo que tem entre 11 a 20, que
apresentam médias significativamente mais elevadas que o grupo das pessoas que tem 4 a 10
anos de servico e os que tém menos de 4 anos de servigo.

Também neste caso, as médias dos dias de auséncia vdo aumentando gradualmente no
decorrer dos anos, sendo que a diferenga entre elas é significativa. Foi no ano 2000 que a
média foi significativamente inferior.

No que respeita ao nivel de escolaridade, e sendo este um factor que contribui para estas
auséncias, verifica-se que as médias registadas nos 4 anos sfio significativamente diferentes.
Existem1 também diferencas significativas entre os grupos com diversos niveis de
escolaridade. Os grupos que diferem significativamente sdo: o das pessoas que tém o0 4° ano
de escolaridade, que apresentam médias mais elevadas que as pessoas que tem o 12° ano e das
que tém o ensino superior, € o grupo das pessoas que tém o 6° ano também difere dos que tem
o ensino superior, sendo que ¢ este 1iltimo grupo que apresenta uma média de dias de auséncia
mais reduzida. Os valores das médias anuais apontam para o facto de que , em todos os anos,
s30 as pessoas que tém o0 4° e o 6° nivel de escolaridade as que mais se ausentam para
actividades sindicais.

Constata-se que as médias dos dias de auséncia por actividade sindical, aumentam
progressivamente de 2000 para 2003, independentemente do factor em estudo, e que essas
diferencas sdo significativas, sendo o ano 2000 o responsavel por essas diferencas, ou seja, €

em 2000 que as médias sdo significativamente inferiores as dos outros anos.
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Quadro 12: Resultados da analise de factores organizacionais com os dias de auséncia
devido a actividade sindical

Auséncia devido a actividade sindical

Ano 2000 Ano 2001

Ano 2002  Ano 2003

Médias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Vinculo (p=0,001)*
CGA 2,95 23,14 3,36 23,90 3,45 24,34 3,53 24,71 3,32
S: Social 025 4,57 0,59 6,78 0,66 844 083 932 0,58
Meédias Globais (p=0,001)** 1,60 1,97 2,05 2,17
Grupo profissional (=0.137)
CRT 1,76 16,94 223 17,79 2,32 18,63 2,52 1947 2,20
TPG 1,76 18,54 2,05 19,37 2,17 19,87 2,23 20,01 2,05
Oufros 1,13 14,75 1,31 15,87 1,24 15,82 1,11 14,93 2,10
Meédias Globais (p=0,001)** 1,55 1,86 1,90 1,95
Funcéo (p=0,001)*
Atendimento 1,26 1539 1,60 16,64 1,66 17,02 1,67 17,05 1,54
Distribui¢io 1,50 15,49 1,91 16,61 1,92 17,08 2,12 17,61 1,86
Tratamento e
transporte correio 3,69 26,09 4,05 2543 4,33 26,44 4,60 27,66 4,16
Servicos
administrativos 1,40 16,42 1,76 17,94 1,92 19,15 1,84 19,09 1,73
Médias Globais (p=0,001)** 1,96 2,32 2,45 2,55

* Diferencas significativas ao nivel 0,05 na analise de varidncia

**Diferencas significativas ao nivel 0,05 na anilise de varidncia multivariada

Analisando os factores designados como organizacionais, verifica-se, de acordo com o

quadro 12, que tanto o vinculo profissional como a fun¢fio desempenhada sdo factores que

influenciam este tipo de auséncias, o que ja nfio acontece em relagdo ao grupo profissional.

As médias dos dias de auséncia por actividade sindical variam, significativamente, de

em todos os anos.

acordo com o vinculo profissional dos participantes. S30 as pessoas que pertencem ao regime

da CGA as que mais se ausentam por actividade sindical, sendo este comportamento idéntico

Em relagfio ao grupo profissional, € apesar das médias de dias de auséncia ndo serem

Outros. Estas posi¢des sio idénticas em todos os anos.

significativamente diferentes entre si, salienta-se em primeiro lugar o grupo CRT, logo

seguido de muito préximo pelo grupo TPG e finalmente as pessoas pertencentes ao grupo
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Considerando a tarefa que as pessoas desempenham, e dado que as médias entre elas
também sfo estatisticamente significativas conclui-se, das comparagdes multiplas (Anexo B),
que a média dos dias de auséncia das pessoas que trabalham no tratamento e transporte de
correio, & significativamente superior as das pessoas que desempenham outras funcdes. O
mesmo se verifica em cada um dos anos, isto é, sdo sempre as pessoas do tratamento e
transporte que apresentam mais dias de auséncia por actividade sindical. Este ¢ um factor que

também tem uma influéncia, significativa, neste tipo de auséncia.

Auséncias devidas a doenca entre 31 e 365 dias.

Observando os resultados do quadro 13 e tendo em conta o género dos participantes,
verifica-se que as médias dos dias de auséncia diferem de acordo com o ano, havendo um
aumento progressivo das mesmas. Estas diferencas de médias sfo significativas sendo que foi
o0 ano 2003, apresentando uma média mais elevada, o responsavel por essas diferengas.

Pode também afirmar-se que as médias dos dias de auséncia por este tipo de motivo,
registadas nos quatro anos, sfo influenciadas, de modo significativo, pelo género dos
individuos. Os participantes do género masculino apresentam uma média significativamente
inferior aos do género feminino. SEo as mulheres as que mais faltam devido a doenga
superior a 30 dias e inferior a 365.

Considerando o estado civil, observa-se que as médias variam ao longo dos anos, sendo
que estas diferencas também sdo significativas e que € novamente a média do ano de 2003
que origina essas mesmas diferencas. As médias dos dias de auséncia, por este tipo de motivo,
sdo significativamente mais elevadas em 2003 do que nos anos transactos. O ntimero médio
de dias de auséncia varia, significativamente, de acordo com o ano, mas também com o estado
civil. No ano 2000 e 2001 os individuos casados faltam mais por este motivo, mas em 2002

esta posicio inverte-se, voltando a ser retomada em 2003. Por outro lado as pessoas casadas e
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as pessoas solteiras também apresentam médias significativamente diferentes entre si, sendo
que, na totalidade, as casadas ausentam-se mais devido a doenca superior a 30 e inferior a 365
dias, do que as solteiras. O estado civil surge como factor relevante neste tipo de auséncias.

Quadro 13: Resultados da andlise de factores individuais com os dias de auséncia devido a
doenca superior a 30 dias e inferior a 365 dias

Auséneia devido a doenca superior a 30 e inferior a 365 dias

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003 ps4dias

Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
[a] (p=0,001)*

Género
Masculino 098 925 1,03 894 087 828 1,57 12,19 1,11
Feminino 1,57 1028 1,52 1,20 2,00 12,81 2,87 1594 1,99
Médias Globais (p=0,001)** 1,27 127 1,43 2,22
Estado Civil [a] (p=0,003)*
Casado 124 983 128 976 1,19 1007 240 1532 152
Solteiro 1,03 9,18 103 863 120 974 127 961 1,15
Médias Globais (p=0,001)** 1,13 1,15 1,24 1,83

[a] (p=0,001)*

<28 Anos 0,84 857 085 7,97 1,11 9,01 127 834 1,01

28-36 Anos 128 991 1,29 10,12 1,07 825 148 11,77 1,27

37-45 Anos 128 991 1,37 10,36 1,18 10,07 1,27 9,99 1,27

>45 Anos 1,30 10,07 1,27 8,73 1,62 12,39 436 21,52 2,13
Meédias Globais (p=0,001)** 1,17 1,19 1,24 2,09

Antiguidade

Grupo etdrio

[a] (p=0,001)*

<4 Anos 0,65 7,08 0,78 694 1,02 8,03 1,36 10,09 0,95

4-10 Anos 1,50 11,08 1,35 10,62 1,12 9,48 1,41 10,49 134

11-20 Anos 132 10,38 1,39 10,91 1,16 10,33 1,20 9,02 1,26

>20 Anos 1,19 932 1,24 840 1,65 11,83 4,11 21,21 2,04
Médias Globais (p=0,001)** 1,16 1,19 1,23 2,02

Nivel escolaridade

[a] (p=0,001)*

4° Ano 1,87 12,88 1,65 11,16 1,30 10,81 3,06 18,38 2,02
6° Ano 1,45 9,83 1,61 11,39 1,56 12,48 1,49 11,24 149
9° Ano 0,92 813 1,06 8,83 1,23 898 227 14,50 137

12° Ano 1,14 10,07 0,96 7,66 1,15 9,80 1,52 11,03 1,92
Superior 0,26 1,87 0,79 9,20 0,51 545 1,13 837 0,66
Mcédias Globais (p=0,001)** 1,12 1,22 1,15 1,88
[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigSes repetidas
* Diferengas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Também as médias dos dias de auséncia registadas nos quatro anos, sfo influenciadas
significativamente, pelo grupo etdrio dos individuos, sendo que foi no ano 2003 que a média
foi significativamente mais elevada. As médias variam significativamente (F=13,93; p<0,001)
por ano e por grupo etirio. Assim em 2000 foram as pessoas com menos de 28 anos que
tiveram uma média inferior a todos os outros, seguidos pelas pessoas que tém entre os 28 € 0s
36 anos e 37 e 45 anos, e finalmente pelos que tém mais de 45 anos. Todavia esta situagdo
alterou-se em 2001, altura em que as pessoas com mais de 45 anos sdo ultrapassadas pelos
que tém entre 28 e 36 anos e pelos que tém entre 37 e 45 anos. Porém € no ano 2003 que as
pessoas com mais de 45 anos apresentam uma média significativamente mais elevada que
todas as outras. Em suma, verifica-se que existem diferengas de médias significativas entre os
grupos etarios, € que é o grupo que tem mais de 45 anos o que mais se ausenta por doenca
entre 31 e 365 dias.

Relativamente a antiguidade, e observando o quadro 13, verifica-se um aumento de
sucessivo das médias dos dias de auséncia por este motivo. Essas diferencas entre as médias
dos vérios anos sdo também significativas verificando-se, mais uma vez, que € o ano 2003 o
responsavel por essas diferengas, sendo as médias de dias de auséncia mais elevadas que nos
anos anteriores.

De modo semelhante ao que acontecia em relagiio ao grupo etario, verifica-se que a
antignidade & um factor com influéncia significativa nos dias de auséncia por doenga entre 31
e 365 dias. Estas médias sfio influenciadas pelo ano mas também pelo grupo de antiguidade
em que o individuo se insere, ou seja, variam significativamente (F=13,55; p<0,001) por ano
mas também por grupo. Em 2000 foram as pessoas com quatro a dez anos de servigo que
aparecem em primeiro lugar com maior nimero médio de dias de auséncia, mas, em 2002 as

pessoas que t&m mais de 20 anos passam para primeiro lugar. A média das auséncias entre 31
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e 365 dias & influenciada pelo grupo de antiguidade, e sdo os que tém mais de 20 anos de
servico 0s que mais se ausentam.

Tendo em consideragio o nivel de escolaridade, verifica-se que este é também um factor
relevante para estas auséncias, sendo que as médias de dias de auséncia adquirem um valor
diferente consoante o nivel de escolaridade do individuo. Existem diferencas de médias
significativas entre os grupos, observando-se, pelas comparagdes multiplas (Anexo B), que
s30 as pessoas com quatro anos de escolaridade os que apresentam uma média
significativamente mais elevada que os outros, contudo a sua média ndo difere
significativamente dos que tém seis anos de escolaridade. As pessoas que tém um nivel de
escolaridade superior apresentam uma média inferior a todos os outros.

Quadro 14: Resultados da anlise de factores organizacionais com os dias de auséncia
devido a doenga superior a 30 dias e inferior a 365 dias.

Auséncia devido a doenca superior a 30 e inferior a 365 dias

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003 jediag

Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
[a] (p=0,001)*

Vinculo
CGA 1,22 9,74 1,20 926 1,33 10,62 2,56 16,11 1,58
S. Social 1,11 943 1,15 946 1,12 9,13 1,33 9,70 1,17
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 1,16 1,18 1,22 1,94
Grupo profissional [a] (p=0.356)
CRT 1,33 10,44 1,25 9,63 1,21 9,74 1,75 12,25 1,38
TPG 097 834 1,06 855 142 10,83 245 15,63 147
Outros 0,86 8733 1,18 10,01 0,83 8,54 1,87 13,30 1,18
Médias Globais [b] (p=0,001)** 1,05 1,16 1,15 2,02
Funcio [a] (p=0,075)
Atendimento 1,14 9,19 1,26 944 1,54 11,12 2,55 1546 1,62
Distribui¢do 1,25 995 1,17 894 1,17 9,55 1,70 12,05 1,32
Tratamento e
transporte correio 1,45 11,50 1,27 11,49 1,21 11,30 1,85 13,24 1,44
Servicos
administrativos 0,65 6,75 1,01 859 0,87 742 2,04 14,74 1,14
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 1,12 1,17 1,19 2,03

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigbes repetidas

* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Observando o quadro 14, verifica-se que o vinculo profissional surge como uma das
caracteristicas organizacionais que influencia este tipo de auséncias, sendo que as médias dos
dias de auséncia variam, significativamente, por ano e que, novamente, ¢ em 2003 que essas
médias registam um valor mais elevado que nos anos anteriores.

As médias dos dias de auséncia também variam significativamente consoante o vinculo
dos individuos. As pessoas pertencentes ao regime da CGA apresentam um média mais
elevada que as que pertencem ao regime da Seguranga Social.

Em relacio ao grupo profissional, verifica-se que as médias das auséncias variam ao
longo dos anos, observando-se um aumento progressivo das mesmas. Essas diferengas sdo
significativas e é 0 ano 2003 o responsavel por essas diferencas, apresentando uma média de
dias de auséncia significativamente mais elevada que nos outros anos. Observa-se uma
oscilacdo entre as médias dos vérios grupos ao longo dos anos, contudo concluiu-se que o
grupo profissional nfo tem uma influéncia significativa neste tipo de auséncia.

Tendo em conta a funcio que as pessoas desempenham verifica-se, que existe uma
diferenca significativa no namero médio de dias de auséncia registado nos 4 anos, sendo que
volta a ser ano 2003 o responsavel por essas diferencas, apresentando um valor médio
significativamente superior aos dos outros anos. A fungo que as pessoas desempenham ndo ¢
relevante para as auséncias por doenga entre 30 e 365 dias, nem as médias dos dias de

auséncia diferem de modo significativo entre os diversos tipos de fungdes.

Auséncias devido a acidentes de trabalho

Considerando as auséncias por acidentes de trabalho, e tendo como base o quadro 15
onde estio representadas as médias, os desvios padrdes e as médias globais estimadas,

consoante o ano e os factores individuais, observa-se que o niimero médio de dias de auséncia
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devido a acidentes de trabalho, sofreu um aumento progressivo ao longo dos anos, para
qualquer um dos factores individuais em estudo.

Quadro 15: Resultados da analise de factores individuais com os dias de auséncia devido a
acidentes de trabalho

Auséncia devido a acidentes de trabalho

Ano 2000 Ano2001 Ano2002 Anoc 2003

Médias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Género [a] (p=0,001)*
Masculino 1,42 9,75 1,33 991 1,71 11,93 1,77 11,84 1,55
Feminino 0,56 6,65 0,75 8,51 0,64 7,16 1,02 964 0,74
Meédias Globais [b] (p=0,004)** 0,99 1,04 1,18 1,39
Estado Civil (p=0,525)
Casado 1,09 8,54 1,16 10,29 1,34 11,12 1,50 11,94 1,27
Solteiro 1,25 948 1,13 7,97 145 9,89 1,59 9,82 1,35
Meédias Globais[b] (p=0,001)** 1,16 1,14 1,39 1,54
Grupo etario [a] (p=0,005)*
<28 Anos 1,14 7,71 1,22 7,18 134 8,56 1,63 895 1,33
28-36 Anos 1,45 10,90 1,37 11,82 1,62 11,34 1,57 1148 1,50
37-45 Anos 1,30 9,93 1,11 1023 1,72 14,17 1,60 12,89 143
>45 Anos 0,63 586 0,86 8,07 0,71 6,15 130 11,14 0,87
Médias Globais [b] (p=0,001)** 1,12 1,13 1,34 1,52
Antiguidade [2] (p=0,035)*
<4 Anos 121 829 1,23 852 148 941 1,74 9,16 14l
4-10 Anos 1,43 9,58 132 956 1,58 10,84 1,63 10,76 149
11-20 Anos 1,23 11,02 1,11 10,92 1,33 1242 1,36 12,09 1,26
>20 Anos 0,65 584 0,89 892 1,07 9,92 137 12,74 0,99
Médias Globais [b] (p=0,001)** 1,13 1,14 1,36 1,52
Nivel escolaridade [a] (p=0,001)
4° Ano 1,62 10,49 1,51 10,87 1,73 11,59 2,20 1525 1,76
6° Ano 1,56 10,04 1,84 12,71 2,15 14,221 2,01 12,27 1,89
9° Ano 1,28 9,21 1,22 946 139 10,18 1,69 10,96 1,39
12° Ano 0,67 6,64 064 6,16 097 8,75 096 836 0,80
Superior 0,48 9,16 0,53 9,68 043 8088 0,54 9,78 0,49
Médias Globais [b] (p=0,025)** 1,21 1,15 1,33 1,48

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigGes repetidas

* Diferengas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05

Em relacfio ao género, verifica-se que este € um factor que influencia as médias dos dias

de auséncia por acidentes de trabalho. As médias do numero de dias de auséncia variam de
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modo significativo entre o género masculino e feminino. S&o os homens que tém uma média
mais elevada que as mulheres.

O numero médio de dias de auséncia também varia ao longo dos anos, sendo que as
diferencas existentes entre eles, sio também significativas. O ano responsavel por essas
diferengas, e segundo os dados das comparagdes muiltiplas (Anexo B), € o ano 2003 que
apresenta médias mais elevadas que o ano 2000 ¢ 2001.Todavia as diferengas de médias entre
o ano 2002 e 2003 ndo tém significado estatistico.

Os resultados da analise de variancia, para o factor estado civil, mostram que existem
diferencas significativas entre as médias dos dias de auséncia registados nos 4 anos, e que foi
em 2003 que a média foi significativamente superior & do ano 2000 e 2001, sem que no
entanto ela seja diferente da registada em 2002. Observa-se, ainda, que ndo existe uma
influéncia significativa do estado civil em relagdo a este tipo de auséncias, assim como
também ndo existem diferencas de médias, significativas, entre as pessoas casadas e as
pessoas solteiras. Contudo o nimero médio de dias de auséncia das pessoas casadas ¢
ligeiramente inferior & média das pessoas solteiras.

No que se refere ao grupo etério dos individuos, este influencia a médias dos dias de
auséncia por acidente de trabalho, sendo que as médias variam, de forma significativa, entre
0s vérios grupos etarios. S#o as pessoas que tém mais de 45 anos as responsaveis por essas
diferencas, apresentando uma média significativamente inferior aos que tém entre 37 e 45
anos, e aos que tém entre os 28 € os 36 anos, de acordo com o resultado das comparagdes
multiplas de médias .

Para a antiguidade verifica-se algo de semelhante, isto é, esta tem influéncia
significativa sobre os dias de auséncia por acidentes, € os diversos grupos diferem,
significativamente, entre si em relagdo as médias dos dias de auséncia. Através das

comparacdes multiplas (Anexo B) conclui-se que as pessoas que tém entre 4 a 10 anos de



107

servigo apresentam uma média, significativamente, superior a média a dos que tém mais de 20
anos de servico.

O nivel de escolaridade também é um dos factores que influencia as médias das
auséncias por acidente de trabalho. Existe, também, uma variabilidade de médias significativa
entre os varios grupos, e sdo os grupos caracterizados pelo 4° e pelo 6° ano de escolaridade,
que diferem dos que tém o 12° ano e dos que tém um nivel superior, sendo as médias deste

tltimos, significativamente, inferiores as dos dois primeiros grupos.

Quadro 16: Resultados da analise de factores organizacionais com 0s dias de auséncia devido
a acidentes de trabalho

Auséncia devido a acidentes de trabalho

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003 iedias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais

Vinculo [a] (p=0,214)
CGA 1,08 9,66 1,11 10,77 1,26 11,15 1,46 1242 1,22
S. Social 122 7,95 1,19 7,81 1,51 10,11 1,62 9,63 1,38
Meédias Globais [b] (p=0,004)** 1,15 1,15 1,38 1,54

Grupo profissional [a] (p=0,001)*

CRT 1,69 10,28 1,69 10,82 1,91 12,07 2,04 11,67 1,83
TPG 033 6,72 039 7,03 059 827 0,68 9,60 0,49
Outros 0,66 6,11 053 8,00 084 880 128 12,48 0,82
Maédias Globais [b] (p=0,001)** 0,89 0,86 1,11 1,33
Funcio [a] (p=0,001)*
Atendimento 0,43 744 041 745 054 847 050 8,79 0,46
Distribuicéo 1,60 9,86 1,56 9,65 1,83 11,33 1,88 10,81 1,71
Tratamento e
transporte correio 1,57 10,76 1,78 13,94 2,11 14,62 2,92 16,64 2,09
Servigos
administrativos 0,48 4,85 047 7,14 0,67 7,06 1,02 10,53 0,66
Médias Globais [b] (p=0,001)** 1,01 1,05 1,28 1,57

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medicdes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medi¢3es repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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O quadro 16 faz referéncia as médias, desvios padrdes, e médias totais estimadas, do
mimero de dias de auséncia por acidentes de trabalho, de acordo com o vinculo profissional,
com a categoria a que o individuo pertence, e com o tipo de fungio que desempenha.

O vinculo profissional é um factor que nfo afecta este tipo de auséncias. Também nao
existem diferencas significativas entre as médias das pessoas que pertencem & CGA e os que
pertencem & Seguranga Social, todavia estes tltimos apresentam uma média ligeiramente
superior aos primeiros.

Relativamente ao grupo profissional, existe uma influéncia significativa deste sobre as
auséncias por acidente. Os vérios grupos profissionais apresentam médias que diferem entre
si, de modo significativo, sendo que é o grupo profissional CRT que apresenta uma média
mais elevada que os outros 2 grupos.

Finalmente e no que respeita ao tipo de trabatho dos participantes, este € relevante para o
numero de dias de auséncia por acidente de trabalho, e as médias das pessoas que executam 08
diversos tipos de trabalho, sfio significativamente diferentes. S&o as pessoas que trabalham no
tratamento e transporte de correio e as que trabalham na distribuiggo, as que tém médias de
dias de auséncia, significativamente, mais elevadas do que as que trabalham no atendimento
ao publico e nos servigos administrativos.

Seguidamente, e na medida em que os restantes motivos das auséncias apresentam uma
contribui¢io diminuta no absentismo global, serfio analisados de uma forma mais suméria. Os

quadros com os resultados mais pormenorizados encontram-se no Anexo C.

Auséncias devidas a assisténcia 3 familia.

Na generalidade os valores das médias, para todas as caracteristicas individuais, véo
aumentando progressivamente ao longo dos anos. Os resultados do teste de Huynh-Feldt, da

técnica estatistica andlise de varidncia para medidas repetidas (Anexo B), (p<0,05) atestam a
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existéncia de diferencas significativas entre as médias dos dias de auséncia por assisténcia a
familia, registadas nos quatro anos. As comparagdes multiplas apontam para as médias do ano
2001, como sendo as responsiveis por estas diferengas, adquirindo um valor médio
significativamente inferior a todos os outros, independentemente do factor em analise. .

As diferencas de médias entre os géneros sdo significativas (F=514; p<0,001),
verificando-se que sdo as mulheres que tém uma média (1,13) significativamente mais
elevada que os homens (0,37). O género ¢ um factor relevante para estas auséncias.

Também o estado civil influencia as faltas por assisténcia a familia. S30 as pessoas
casadas que tém uma média de auséncias (0,70) significativamente (F=59,43; p<0,001) mais
elevada que as pessoas solteiras (0,45). Por consequéncia, outro dos factores que contribui
para as auséncias devido a assisténcia a familia, € ser casado.

O grupo etario é um factor influente que interage com os dias de auséncia por ano.
Assim as médias das auséncia variam, significativamente (F=5,16; p<0,001), por ano e por
grupo etirio. Estas diferencas de médias entre os grupos sdo significativas (F=47,69;
p<0,001), sendo que sdo as pessoas que estdo na faixa etiria dos 28 aos 36 que apresentam
uma média superior (0,92) a todos os outros. Em sintese, as pessoas que mais contribuem para
as auséncias devido a assisténcia 4 familia sfo as que estdo na faixa etaria dos 28 aos 36 anos.

Algo de semelhante se passa para os grupos de antiguidade, ou seja, as auséncias por
assisténcia a familia sfo influenciadas, de modo significativo (F=15,42; p<0,001) pelo tempo
de servico das pessoas, ao longo do periodo analisado. As diferengas de médias entre os
grupos sio significativas (F=36,54; p<0,001), e das comparagdes miiltiplas (Anexo B)
concluiu-se que os grupos diferem todos entre si. A média mais elevada (0,83) pertence as
pessoas que tém entre 4 e 10 anos de servigo, e a mais baixa aos que tém menos de 4 anos de

antiguidade.
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Relativamente ao nivel de escolaridade, verifica-se que as médias dos dias de auséncia
diferem significativamente entre os grupos (F=13,96; p< 0,001), sendo que s&o as pessoas
com um nivel de escolaridade superior que tém uma média (0,95) de dias de auséncia
significativamente superior a todos os outros.

O vinculo profissional, surge como um factor com importincia significativa (F=8,66;
p<0,001) nestas auséncias, o que indica que as médias dos dias de auséncia devido a
assisténcia 4 familia, registadas nos quatro anos, dependem e variam de acordo com o vinculo
dos individuos. Observa-se também que as pessoas com vinculo & CGA apresentam um valor
médio (0,64) de dias de auséncia significativamente (F=5,21; p<0,05) mais elevado que o
valor médio (0,57) das pessoas que tém vinculo com a Seguranga Social.

O grupo profissional também surge como determinante das auséncias por assisténcia a
familia, e os vérios grupos profissionais diferem significativamente (F=48,67; p<0,001) entre
si em relacio as médias. So as pessoas do grupo profissional CRT as responsaveis por essas
diferencas, apresentando uma média (0,48) inferior a todos os outros. Por consequéncia quem
mais se ausenta por assisténcia 4 familia sio as pessoas que pertencem ao grupo TPG e os que
estdo englobados no grupo profissional Outros.

O mesmo acontece com o tipo de trabalho que as pessoas executam, o qual tem
influéncia nas auséneias por assisténcia & familia. As médias variam significativamente
(F=85,15; p<0,001), entre as varias func¢des, tendo-se verificado pelas comparagdes multiplas
(Anexo B), que sio as pessoas que fazem o tratamento e transporte de correio(0,90), e os que
trabalham nos servigos administrativos(1,03), que apresentam médias significativamente mais
elevadas que ou outros.

Em sintese, quer os factores individuais quer os organizacionais exercem uma influéncia
significativa nas auséncias por assisténcia a familia. Existem também caracteristicas que se

mantém estiveis e permitem apontar para determinado padrfo deste tipo de auséncias, assim
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os potenciais indicadores sdo: em relagdo ao género, ser mulher; ao estado civil, ser casado;
estar na faixa etdria dos 28 aos 36 anos; ter entre 4 a 10 anos de servigo; estarem vinculados
ao regime da CGA; pertencerem ao grupo profissional TPG e Outros; trabalharem nos

servigos administrativos, e no tratamento e transporte de correio.

Auséncias devido a greve

Tal como para os outros motivos de auséncia ja analisados, também neste se verifica que
as médias vio tendo um acréscimo gradual ao longo dos anos, sendo que essas diferencas s&o
estatisticamente significativas (p< 0,001), isto é, as médias dos dias de auséncia, qualquer que
seja o factor em estudo, sfo todas diferentes entre si. E o ano 2003 que apresenta as médias
mais elevadas.

O género surge como um factor influente das auséncias por greve, e as médias variam,
significativamente (F=990,03; p<0,001), entre os dois grupos. Sdo os homens que apresentam
uma média (0,69) significativamente mais elevada que as mulheres (0,24).

O estado civil, também influencia, significativamente as auséncias por greve. As pessoas
solteiras tém uma média (0,70) significativamente (F=264,52; p<0,001) superior a média
(0,46) das casadas.

A faixa etaria em que as pessoas se inserem, € também um factor influente dos dias de
auséncia por greve. As médias das auséncias, para além de assumirem valores diferentes em
funcdio do grupo do individuo e do ano (F=29,03; p<0,001), também variam (F=103,52;
p<0,001) entre os grupos. SAo as pessoas que tém entre os 28 € 0s 36 anos e as que tém menos
de 28 anos as que apresentam médias (0,68; 0,66) significativamente mais elevadas.

Também os grupos de antiguidade influenciam as médias das auséncias, sendo que 0s
grupos também variam, significativamente (F=176,38; p<0,001), entre si relativamente a estas

médias. As pessoas que tém entre 4 a 10 anos de servigo s3o as que tém uma media mais
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elevada (0,79). Existe uma interac¢fo significativa (F=29,25; p<0,001) entre as categorias da
antiguidade e as médias de auséncia por ano, o que indica que estes resultados de médias
variam por ano e por antiguidade. Apesar de, na totalidade dos quatro anos se salientar o
grupo que tem entre 4 a 10 anos, ao longo deste perfodo, as médias mais elevadas ndo foram
sempre pertencga desse grupo.

Em relacio ao nivel de escolaridade, este ¢ um factor que também tem influéncia
significativa nas auséncias por greve. As médias dos dias de auséncia variam,
significativamente (F=39,06; p <0,001), por ano e por nivel de escolaridade. Também diferem
significativamente (F=188,90; p<0,001) entre os varios grupos. S3o0 as pessoas que t&m o 6°
ano de escolaridade que apresentam uma média (0,85) mais elevada que todos os outros, na
totalidade do periodo em analise.

Relativamente as varidveis organizacionais, tanto o vinculo como o grupo profissional e
a tarefa desempenhada surgem como factores relevantes das auséncias por greve. S&o as
pessoas com vinculo ao regime da Seguranga Social que apresentam uma média de dias de
auséncia (0,65), significativamente (F=178,669; p<0,001), superior as pessoas que pertencem
ao regime da CGA (0,46).

A variabilidade de médias entre os grupos profissionais também € significativa
(F=1438,63; p<0,001). E o grupo CRT que apresenta uma média (0,85) superior.

No que respeita as fungdes que as pessoas desempenham, existem diferencas
significativas (F = 887,16; p<0,001) entre as médias dos varios grupos, e os resultados obtidos
nas comparagdes multiplas (Anexo B) permitem concluir que os grupos diferem todos entre
si. SHo as pessoas que trabalham na distribuigfo as que tém uma média de dias de auséncia
(0,85) mais elevada, logo seguidas pelas pessoas que trabalham no tratamento e transporte de
correio, seguindo-se os que trabalham no atendimento ao piblico e finalmente os que tém

tarefas administrativas.
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Auséncias devido ao estatuto de trabalhador estudante

O género dos individuos nfio é um factor que tenha influéncia significativa nos dias de
auséncia por este motivo, nem existem diferencas significativas entre as médias das mulheres
e dos homens, todavia sfo estas, com uma média de auséncia de 0,38, que se ausentam mais
que os homens (0,29).

Relativamente ao estado civil, existe uma influéncia significativa deste sobre as
auséncias registadas nos quatro anos. Sdo as pessoas solteiras que tém uma media
significativamente (F=69,03; p<0,001) mais elevada (0,38) que as casadas (0,29).

O grupo etirio é um dos determinantes deste tipo de auséncias. Existem diferencas
significativas entre os vérios grupos etarios em relagio as médias (F =36,52; p<0,001), e o
grupo responsavel pelas mesmas € o grupo etdrio com menos de 28 anos, que tem uma média
(0,67) mais elevada que todos os outros.

Considerando o tempo de servigo, e tal como acontecia em relagdo a idade, também este
influencia as médias dos dias de auséncia de modo significativo. As médias variam entre os
grupos, sendo que essas diferengas sdo significativas (F=20,67; p<0,001), e que os grupos que
diferem dos outros, no conjunto dos quatro anos, sdo os das pessoas com menos de 4 anos
(0,48) e os que tém entre 4 a 10 anos (0,46), apresentando as médias mais elevadas.

Relativamente ao nivel de escolaridade, as médias dos dias de auséncia por estatuto de
trabalhador estudante variam, de modo significativo (F=91,88; p<0,001), de acordo com os
varios niveis de escolaridade. Assim s&o os trabalhadores que tém um nivel superior os que se
diferenciam de todos os outros, com uma média (1,74) significativamente mais elevada.

As médias dos dias de auséncia, registadas nos quatro anos, também sfo influenciadas
pelo vinculo dos trabathadores, existindo diferencas significativas (F=50,22; p<0,001) entre
as médias dos dois grupos. Sdo aos trabalhadores pertencentes & Seguranga Social os que mais

se ausentam por este tipo de motivo.
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Estas médias também s#o influenciadas, significativamente pelo grupo profissional dos
trabalhadores, sendo que é o grupo CRT que difere dos outros grupos, apresentando uma
média de dias de auséncia significativamente inferior (0,26).

A fungiio que as pessoas tém surge como um factor que influencia significativamente os
dias de auséncia, pelo motivo em estudo. A variabilidade de médias entre os grupos &
significativa (F= 4,24; p<0,001), e o grupo que difere de todos os outros ¢ o das pessoas que

tém tarefas administrativas, apresentando uma média superior (0,65).

Awuséncias devidas a consultas médicas e/ou tratamentos médicos.

As auséncias por este motivo tém vindo a aumentar significativamente entre os anos, €
tanto os factores individuais como os que foram considerados organizacionais, surgem como
factores relevantes neste tipo de auséncias.

S#o as mulheres que apresentam uma média (0,41) de dias de auséncia
significativamente (F=399,23; p<0,001) mais elevada.

Também se concluiu (Anexo C) que existem diferengas (p<0,05) entre as pessoas
casadas e a solteiras, sendo que as casadas tém um valor médio (0,25), significativamente
(F=47,11; p<0,001), mais elevado que as solteiras (0,16).

Embora o grupo etario afecte as médias de auséncia pelo motivo referido, essas médias
variam, significativamente (F=7,84; P<0,001), entre os grupos no decorrer do tempo. Pode
afirmar-se que sdo as pessoas com mais de 45 anos as que apresentam maior nimero de
auséncias, para irem a consultas médicas ou fazer tratamentos médicos durante a hora de
Servico.

Os grupos de antiguidade também diferem, significativamente (F=56,11; p<0,001), entre
si relativamente as médias de dias de auséncia, e apés as comparagdes multiplas (Anexo B),

concluiu-se que sdo as pessoas que tem mais de 20 anos de servigo as responsdveis pelas
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diferencas existentes, apresentado uma média de dias de auséncia (0,33) mais elevada que os
outros.

Relativamente ao nivel de escolaridade, também se verifica que existem diferencas de
médias significativas (F=16,13; p< 0,001) entre os grupos, e que o grupo responsavel pelas
diferencas de médias & o das pessoas que tém um nivel de escolaridade superior, verificando-
se 0 mesmo em todos os anos, logo uma das caracteristicas das pessoas que mais se ausentam
para irem ao médico e/ou a tratamentos na hora de servigo, ¢ serem licenciados.

As pessoas também diferem (F=103,03; p<0,001) entre si, em relagfo as médias de dias
de auséncia, de acordo com o vinculo profissional, concluindo-se que sdo as pessoas com
vinculo & CGA que se ausentam mais por este motivo.

No que respeita ao grupo profissional, as diferengas de médias entre os grupos sdo
significativamente diferentes (F=141,82; p<0,001), e todos eles diferem entre si. Sdo as
pessoas que estdo no grupo profissional designado como “Outros”, as que tém uma média de
dias de auséncia mais elevada (0,42). Uma vez que este factor se mantém constante ao longo
do tempo analisado, pode dizer-se que as pessoas que pertencem a outro grupo profissional
que nfio os TPG ou CRT, sfo as que mais faltam para irem a consultas ou tratamentos
médicos na hora de servigo. Por outro lado as pessoas do grupo profissional CRT sgo as que
menos se ausentam por este tipo de motivo.

Em relacio & funcfio ou tipo de trabalho que as pessoas desenvolvem, verifica-se a
existéncia de diferencas de médias, estatisticamente significativas (F=217,87; p<0,001) entre
as varias funcdes. As pessoas que trabalham nos servicos administrativos e as que trabalham
na distribuic8o sdo as responséveis pela variabilidade da média destas auséncias, apresentando
valores médios respectivamente mais elevados e mais reduzidos.

Em suma, alguns das caracteristicas individuais e organizacionais que contribuem para a

existéneia deste tipo de auséncia sfo: em relagio ao género, ser mulher; ao estado civil, ser
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casado; pertencer ao grupo etério dos que tém de 45 anos de idade; ter nivel de escolaridade
superior; ter mais de 20 anos de servigo; estar incluindo no grupo profissional designado por

Outros; e ter fun¢des administrativas.

Auséncias devidas a doenca maior que 365 dias.

Verifica-se um aumento gradual das médias dos dias de auséncia por doenca superior a
365 dias ao longo do periodo em analise.

Excepto o género e o grupo profissional, todos as outras caracteristicas em estudo tém
uma influéncia significativa neste tipo de auséncia.

As médias dos dias de auséncia variam, de forma significativa (F=7,27; p<0,05), de
acordo com o estado civil dos individuos. Os casados ausentam-se mais que os solteiros.

Estas médias também variam de modo significativo (F=2,03; p< 0,05) com o ano, € com
o grupo etario. No ano 2000 as pessoas que tém entre os 37 e 0s 45 anos aparecem com uma
média superior (0,40) a todos os outros, no entanto em 2001 surgem em primeiro lugar as
pessoas que tém mais de 45 anos, logo ndo € sempre 0 MeSmMO Zrupo o responsavel pelas
médias mais elevadas. Em suma pode dizer-se que sdo as pessoas que tém mais de 37 anos as
que apresentam médias mais elevadas relativamente as auséncias por doenga superior a 365
dias (Anexo B).

Relativamente a antiguidade, existem diferencas, estatisticamente significativas (F=6,59;
p<0,001), das médias de dias de auséncia entre os varios grupos. Assim verifica-se, atraves
das comparagdes multiplas (Anexo B), que sdo as pessoas que t&m entre 11 a 20 anos de
servigo que apresentam uma média (0,42) mais elevada, que os que tém entre quatro a dez
anos (0,15) e que os que tém menos de quatro anos (0,01), mas que essa diferenca ja nfo é

significativa quando sio comparados com os que tém mais de 20 anos.
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Em sintese, pode afirmar-se que sdo as pessoas com mais de onze anos de servigo as que
tém maior probabilidade de estarem ausentes devido a doenga superior a 365 dias.

No que respeita ao nivel de escolaridade, estes grupos também variam
significativamente ( F=2,79; p<0,025) entre si, sendo que sdo as pessoas que t&m quatro anos
de escolaridade e as que tém seis as que apresentam médias de dias de auséncia mais
elevados.

As diferencas de médias entre as pessoas pertencentes ao regime da CGA e as
pertencentes ao da Seguranca Social, sdo significativas (F=15,05; p<0,001). As pessoas
pertencentes ao regime da CGA apresentam uma média (0,36) mais elevada que as da
Seguranca Social (0,06).

Também se verifica que as médias variam, significativamente, (F=4,84; p<0,05) entre
os diversos tipos de funcdes. As pessoas que trabalham no tratamento e transporte de correio
apresentam uma média ( 0,52) mais elevada que a média (0,17) das pessoas que trabalham
nos servicos administrativos, e das que trabalham na distribui¢do (0,11). Porém essa média
nfo difere, em termos estatisticos, quando comparada com a das pessoas que trabalham no

atendimento ao publico.

Auséncias devidas a atrasos e/ou saidas antecipadas.

Este é um dos motivos das auséncias que decresceu no ano de 2003.

Todas as caracteristicas individuais e organizacionais tém uma influéncia significativa
nestas auséncias. Assim, sio as mulheres que tém uma média (0,21) significativamente
(F=18,15; p<0,001) mais elevada que os homens (0,15).

S3o as pessoas casadas, com médias (0,18) significativamente (F=3,93; p<0,05)

superiores as solteiras (0,15), as que mais se ausentam por este motivo.
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Relativamente ao grupo etario, as diferencas que existem entre os grupos também s&o
significativas (F= 3,84; p<0,001). Das comparagdes multiplas (Anexo B) concluiu-se que sdo
as pessoas que tém entre 37 e 45 anos, e os que tém mais de 45, que sdo responsaveis pelas
diferengas, apresentando uma média mais elevada que os outros grupos. Por consequéncia
pode dizer-se que sd0 as pessoas com mais de 37 anos, as que tém mais atrasos e/ou que mais
vezes pedem para se ausentar antes do fim do horério de servigo.

Os grupos de antiguidade também variam, significativamente (F=6,13; p<0,001), entre
si, sendo que sdo os individuos que tém entre 11 a 20 anos de servico, e os que t&m mais de
20 que exibem um nimero médio de dias de auséncia mais elevado que todos os outros. De
acordo com as comparagdes miltiplas (Anexo B), concluiu-se que séo sempre as pessoas que
tém mais de 11 anos de servico as responsaveis por elevado nimero de auséncias deste tipo,
como tal é um factor caracteristico destas auséncias.

As médias de dias de auséncia também variam de acordo com o nivel de escolaridade.
S#io os individuos que tém o nivel superior, os responsdveis pelas diferencas de médias
existentes, sendo que a sua média (0,43) é significativamente mais elevada que as dos outros
grupos.

No que respeita ao vinculo profissional, as médias de auséncia variam,
significativamente (F=90,17; p <0,001), entre as pessoas da CGA e da Seguranga Social. Os
que mais se atrasam ou saem antes do horério sdo as pessoas da CGA, cujo numero médio
(0,22) de dias de auséncia é mais elevado que os que pertencem ao regime da Seguranca
Social (0,10).

As diferencas de médias entre os grupos profissionais também sdo significativas
(F=61,39; p<0,001). Apbs as comparagdes miiltiplas (Anexo B) concluiu-se que sdo as
pessoas do grupo profissional designado por Outros que apresentam uma média (0,47)

significativamente superior.
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Os valores médios dos dias de auséncia variam, de modo significativo (F=378,36;
p<0,001), entre os vérios tipos de fungdes que as pessoas executam. Efectuadas as
comparagdes multiplas (Anexo B) pode afirmar-se que, € de acordo com a funcéo
desempenhada, s3o as pessoas que estdo nos servicos administrativos as que tém mais
auséncias por atrasos e/ou saidas antecipadas.

Em sintese, pode dizer-se que as pessoas que mais auséncias tém por atrasos e/ou saidas
antecipadas sfo: as que tém mais de 37 anos de idade; que tém mais de 11 anos de servico, as
que tém um nivel superior de escolaridade; as que tém vinculo 8 CGA; que pertencem a

grupos profissionais diferentes do CRT e TPG, e que desempenham tarefas administrativas..
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DISCUSSAO

O presente estudo teve como objectivo investigar quais as caracteristicas que sdo mais
relevantes para ao absentismo, por forma a que possam ser desenvolvidas medidas adequadas
que visem a sua reduggo.

Pretendeu investigar-se se determinados factores pessoais, € outros que apesar de
individuais remetem para caracteristicas organizacionais, tém influéncia no absentismo
global e desagregado por varios motivos de auséncia. Simultaneamente procurou-se averiguar
se a associagdo dessas caracteristicas a valores elevados de absentismo perdurava no tempo,
de tal modo que fosse possivel a identificagio de um padro de absentista.

Mediante os resultados obtidos pode verificar-se que o absentismo, auséncia do
trabalhador no seu posto de trabalho durante hordrio previsto, tem vindo a aumentar
gradualmente nesta organizagfio, dado que a taxa de absentismo do ano 2000 se situava em
4.69% e em 2003 era de 6,71%. A taxa global nos 4 anos cifra-se em 5,54%.

Em média cada um dos 11837 trabalhadores faltou cerca de 50 dias nestes 4 anos, isto
¢, cerca de 12 dias por ano. No entanto € importante realgar que grande parte dos
trabalhadores n#o apresenta qualduer comportamento de auséncia, enquanto que alguns
exibem uma grande quantidade, o que vai ao encontro do que tem sido referido por diversos
autores que tém abordado o fenémeno do absentismo.

Umas das questdes levantadas nesta investigacio relacionava-se com a existéncia, ou
ndo, de caracteristicas individuais e organizacionais que influenciassem o absentismo. Os
resultados revelam que, dos factores individuais em estudo, e tendo em conta o absentismo
global, apenas o grupo etério nfio surge como caracteristica relevante. Esta constatagio ¢

contraditéria aos resultados de varias investigagdes sobre idade e absentismo, em que alguns
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autores concluem que sdo as pessoas mais novas que se ausentam mais (Martocchio, 1989,
Thomson et al., 2000), enquanto outros concluem que s30 as pessoas mais idosas (Behrend &
Pocock, 1976). Apenas Leigh (1983) ndo encontrou associagdes entre a idade e as auséncias,
tanto nos homens como nas mulheres.

O género surge como uma caracteristica importante do absentismo. Sao as mulheres que
tém uma média mais elevada, o que vai no sentido do que refere a literatura sobre absentismo
(Allen,1984; Leigh, 1981; Vistnes, 1997).

Quando se analisa o absentismo por género, o grupo etdrio ja aparece como uma
caracteristica relevante para a taxa de absentismo, o que ndo acontecia quando se analisava
na globalidade. Ao explorar-se individualmente o absentismo masculino e feminino, concluiu-
se que sdo as mulheres que tém até 36 anos de idade, que faltam mais. Tal facto vai no sentido
do que referem alguns autores, que consideram que as mulheres que se ausentam mais sdo as
que tm entre 30 a 40 anos, e que tal facto se deve a responsabilidades familiares e a
dificuldade em compatibilizar os papéis familiares e profissionais (Drago & Wodden, 1992;
Steers & Rhodes, 1978; VandHeuvel & Wooden, 1995; Wooden, 1990). Uma das possiveis
solucdes passa pela flexibilizagio dos horéarios, quando tal é possivel, de modo a que as
mulheres possam responder s exigéncias familiares e profissionais sem necessidade de
reduzirem o seu tempo total de trabalho.

Em relagio ao género masculino, verifica-se que os homens que tém mais de 37 anos sdo
os que faltam mais, e que os que faltam menos sdo os que tém menos de 28 anos. Estes
resultados vio ao encontro de Scott e McClellan (1990) que referem que o absentismo flutua
durante a meia idade mas depois vai aumentando, mas contrariam as alegacdes de Hackett
(1990) e Martocchio (1989), que verificaram que sdo os trabalhadores mais idosos e mais

antigos 0s que se ausentam menos.
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Seria de esperar que o padrdo de relagdes entre antiguidade e auséncias tendesse a ser
semelhante s relacdes entre a idade e auséncias, dado que se assume uma correlago positiva
entre idade e antiguidade. Contudo a antiguidade surge como um factor influente no
absentismo, o que ndo acontecia com a idade. Embora as médias da taxa de absentismo
variem por grupo de antiguidade e por ano, na globalidade dos quatro anos 0s resultados
apontam para a existéncia de um maior niimero de auséncias nas pessoas que tém entre quatro
a vinte anos de servico. Esta situagfo parece ser controversa em relagdo ao que se passa com 0
grupo etario, uma vez que um dos grupos que mais se ausenta € o dos trabalhadores com mais
de 45 anos, portanto os que também tém mais anos de servigo. Todavia nfio € assim uma vez
que muitos trabalhadores iniciaram a sua actividade profissional com 14 e 16 anos, como
boletineiros, logo tém mais tempo de servigo mas ainda poucos anos de idade. Estes
resultados estdo de acordo com as afirmacdes de Thomson et al. (2000), os quais alegam a
existéncia de diferentes comportamentos de auséncia, que caracterizam diferentes etapas da
vida profissional, e fornecem como explicagio plausivel, que as pessoas com mais tempo de
servico sfo as que se ausentam menos, porque estio mais satisfeitas.

O absentismo também & influenciado pelo estado civil dos trabalhadores. So as pessoas
casadas que se ausentam mais que as solteiras, contudo quando se analisa os dois géneros em
separado, essa importancia deixa de ter significado estatistico

Também o nivel de escolaridade dos trabalhadores surge como um factor importante
para o absentismo, verificando-se uma tendéncia para serem as pessoas com um nivel mais
baixo de escolaridade, as que mais faltam. Dado que apenas cerca de 3551 trabalhadores tém
até a0 6° ano de escolaridade, e que existe uma maior percentagem de homens (40%) com
esse nivel do que mulheres (10%), analisou-se também o género individualmente. Concluiu-
se que tanto para os homens como para as mulheres, aqueles que mais se ausentam s30 os

que tém o ensino basico. Tal facto ndo é de admirar uma vez que sdo dos trabalhadores que
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t8m mais tempo de servico, e que ndo precisavam de majores habilitagdes que o ensino basico
para entrar na empresa, sobretudo para a profisséo de carteiro. Estes trabalhadores ndo tém
qualquer oportunidade de desenvolvimento profissional porque as suas habilitagdes nfo lhes
permitem aspirar a outro tipo de tarefas para além das que desempenham. Dado que a forca de
trabalho se vai manter no activo por mais tempo do que o esperado, devido ao aumento da
idade para a reforma, era importante que a empresa promovesse iniciativas que incentivassem
os trabalhadores a obter melhores habilita¢des escolares por forma a alcangar um forte motivo
de satisfagdo profissional e pessoal.

Os outros factores analisados neste estudo, que embora individuais remetem para
caracteristicas organizacionais, como sejam o vinculo profissional, o grupo profissional e a
funcdio ou tarefa que as pessoas desempenham, afectam as médias da taxa de absentismo
global de forma significativa.

Pelos resultados obtidos conclui-se que sdo as pessoas vinculadas a Caixa Geral de
Aposentacles as que mais se ausentam. O vinculo profissional distingue os trabalhadores
segundo dois regimes de protecgdo social: o regime da CGA - Caixa Geral de Aposentagdes e
o regime Geral da Seguranca Social. As pessoas que estdo vinculadas ao primeiro regime tém
maiores beneficios a nivel de assisténcia social, dado que tém um sub-sistema de saude
especifico da empresa, onde podem recorrer em casos de caréncias sociais, e o qual, dispde de
uma rede de convencdes médicas que abrange todas as especialidades, incluindo clinicas,
hospitais particulares, centros de diagndsticos complementares. As pessoas que estdo
vinculadas & Seguranga Social, se quiserem usufruir deste sistema tém de pagar uma quota
adicional mensal, caso contrario sé poderfio utilizar o servico Nacional de Saide. Também a
nivel do subsidio de doenca estes dois sistemas tém politicas diferentes, porquanto o0s
trabalhadores da CGA recebem o salario a 100% durante os primeiros trinta dias de auséncia

por doenga, sendo que é sempre a empresa que subsidia a doenga, mas 0 mesmo ndo acontece
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com a Seguranca Social, em que os primeiros 3 dias nio sdo pagos, € depois 0s trabalhadores
passam a receber 65% do vencimento. Em suma, o tipo de vinculo implica que, em auséncias
por doenga, alguns dos trabalhadores sdo compensados pela totalidade dos dias de auséncia,
enquanto outros ndo. Nao existem diferengas entre os regimes para outro tipo de auséncias,
que n3o a doenga.

Parece que os incentivos econdmicos, neste caso os niveis de compensagio na doenca,
tem efeitos significativos no comportamento de auséncia, o que pode indicar que quando um
sistema ¢é mais generoso as pessoas tendem a ausentar-se mais, do que perante um sistema
mais restritivo, tal como referem alguns autores (Dalton & Mesch, 1991; Henrekson &
Person, 2004). Logicamente que ndo se podem penalizar os trabalhadores vinculados a CGA,
retirando-lhe os beneficios a que tém direito, contudo a empresa poderia, através de acgdes
pedagdgicas e campanhas de sensibilizagdo alertar os trabalhadores para as consequéncias das
suas auséncias e o prejuizo que elas representam para a empresa. Simultaneamente deveria
existir um maior controlo € Veriﬁcagao da veracidade das auséncias por doenga.

A categoria profissional e a tarefa que os trabalhadores desempenham surgem também
como dois factores condicionantes do absentismo.

S#o as pessoas com a categoria profissional CRT- Carteiros e as que sao TPG- Técnicos
Postais e de Gestdo as que mais se ausentam. A maioria dos carteiros tém um trabalho arduo,
fisicamente, uma vez que uma das ~suas funcbes é a distribui¢do, entrega e cobrangas de
correspondéncias, encomendas e outros objectos postais, transportando pesos por vezes muito
superiores aos que seriam aconselhdveis. Embora existam percursos que sdo feitos em
motorizada ou mesmo de carro, 0s quais se efectuam basicamente em zonas rurais, grande
parte destes trabalhadores faz a distribui¢dio de correio apeado. Apesar de ser um trabalho
despejado de contetido, isto é, um trabalho repetitivo e pouco especializado, o carteiro € a

imagem de empresa e aquele que, sobretudo fora das grandes cidades, conhece toda as
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pessoas e é reconhecido e prezado por elas. Assim que o carteiro sai do seu CDP - Centro de
Distribuicio Postal, e inicia a distribui¢fo da correspondéncia, tem completa autonomia sobre
o seu trabalho, mas também estd sujeito 4s intempéries, a vérios tipos de acidentes de
percurso, dai que nfo seja de admirar que € um dos grupos que mais falta, para além de que
eles representam mais de metade da forga de trabalho da organizagdo (57,2%). Destes
participantes que trabalham na distribui¢io 5147 séo homens e 524 sfo mulheres.

Apds alguma pesquisa documental interna da organizagdo, verificou-se que,
periodicamente, é efectuada uma avaliagdo das condi¢Bes de trabalho em vérios CDP’s,
Estacdes de Correio e outras instalagdes, por técnicos da Direcgéo de Seguranca e Satiide no
Trabalho. Apesar da maioria dos relatorios analisados apontarem para a existéncia de
deficientes condigdes de trabalho, como pd, maus cheiros, fraca iluminaggo, etc., apenas uma
minoria dessas recomendacdes foram adoptadas e introduzidas alteragdes nas condicBes de
trabalho. Geurts et al. (1994) referem que as mas condigdes fisicas de trabalho (calor, po,
gases, barulhos, etc.) e condi¢des de trabalho pesadas estdo associadas a elevadas taxas de
absentismo.

Tomou-se conhecimento, através de redes informais, que a tarefa de distribuicdo
permite que muitos trabalhadores tenham uma segunda ocupagdo, dado que o seu trabalho
termina quando acabam de distribuir o correio que transportam. Tal situagdo talvez contribua
para um excesso de cansago o que origina que algumas vezes 0 trabalhador ou nfio comparega
no dia seguinte, ou que chegue atrasado. Quando esse comportamento € frequente t€m surgido
conflitos laborais quer entre o trabalhador e a chefia directa, quer com os colegas de trabalho,
porque se um deles falta é o outro que, supostamente, tem de fazer o trabalho dele e o seu
proprio, o que acarreta um esforgo suplementar e uma sobrecarga horaria, muitas vezes sem
compensagio monetaria extra. Portanto muitas vezes, e tal como referem Nicholson e Johns

(1985), o grupo de trabalho acaba por ser o proprio grupo a sancionar as auséncias dos
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colegas, ainda mais porque a gestdo vai reduzindo o numero de carteiros em cada CDP, o que
origina um excesso de trabalho fisico para os restantes, e também uma pressdo psicoldgica
que pode conduzir a elevados e continuos niveis de stress o que, por seu lado, podera ter como
consequéncia um maior numero de auséncias, tornando-se num ciclo Vicioso.

Contudo o grupo CRT, nio trabalha apenas na distribui¢do de correio ao domicilio, mas
também desempenham tarefas nos grandes centros de tratamento de correio. Nestas grandes
centrais de tratamento trabalham 967 dos participantes carteiros, sendo 853 homens e 114
mulheres.

Da analise individual por género concluiu-se que o grupo profissional também influencia
o absentismo nas mulheres e nos homens. Sfo as mulheres que pertencem ao grupo CRT as
que mais se ausentam, enquanto que os homens que mais se ausentam pertencem ao grupo
CRT e ao grupo TPG.

Na categoria profissional TPG inserem-se a pessoas que tém um servico 1mais
especializado e que executam tarefas de atendimento, promogo, venda e assisténcia pos
venda, e tratamento manual ou mecanizado de correspondéncias. Efectuam balangos €
auditorias, controlo e guarda de valores, bem como todo o tipo de tarefas técnico-
administrativas inerentes as actividades comerciais, operacionais, de apoio e controlo da
qualidade. Desempenham tarefas de apoio & distribuigfo, tratamento ¢ transporte © podem
assumir a responsabilidade de coordenagfio de equipas de trabalho e participar em acgdes de
formac&o.

Das informagdes recolhidas através de documentos internos da organizag8o, das redes
informais, da analise documental de comunicados sindicais e da comissio de trabalhadores
(Anexo D), concluiu-se que existiram varios factores de origem pessoal e organizacional, que

podem ter agido conjuntamente, € que podem estar na origem de alguns dos comportamentos

de auséncia.
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Com a entrada de uma nova administragio em Junho de 2002, verificaram-se
restraturacdes profundas, e uma tentativa de racionaliza¢do dos efectivos, pelo que foram
tomadas vérias medidas que atingiram particularmente as pessoas do grupo profissional TPG.
Das pessoas deste grupo 75,5%, estdo nas estagdes de correio, 3,3% em tarefas relacionadas
com a distribuigfo de correio, 4,9% nas centrais de correio e 16, 3 % nos servigos centrais.

Houve um processo de movimentagio dos trabalhadores, desta categoria, dos servigos
centrais para as estagdes de correio. Este processo foi conduzido sem conhecimento nem
consentimento dos proprios trabalhadores, que apenas ficavam inteirados da situagio quando
eram chamados para uma entrevista e lhes era comunicado que, a partir de determinada data,
passariam a trabalhar numa estagdo. Foram abrangidos quase todos os trabalhadores da
categoria TPG que trabalhavam nos servigos centrais e que tinham menos de 45 anos. Este
processo iniciou-se em finais de 2002 e prolongou-se por 2003.

Parece ter-se estabelecido um clima de conflito e insatisfagdo laboral, de acordo com as
informacdes veiculadas pelos orgdos representativos dos trabalhadores, que pode ter
contribuido para um aumento substancial das médias da taxa de absentismo em 2002 e 2003,
neste grupo profissional. Esta movimentaco de pessoal nio estd discriminada na base de
dados porque estes dados s6 foram actualizados no inicio de 2004.

Também foi introduzido um novo conceito o de “optimizagdo” e que basicamente se
resume & nio substituicdo das unidades em falta nas estagdes de correio, mesmo no periodo de
férias do pessoal. Tal facto conduziu a um excesso de trabalho, ao aumento de pressoes
psicoldgicas quer por parte da chefia, quer pelo piblico em geral, uma vez que todo este
processo levou a um aumento do tempo das filas de espera nas estacBes. O aumento
significativo da taxa de absentismo em 2003 pode ser a repercussao das mudangas referidas e

das suas consequéncias.
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O grupo profissional dos trabalhadores estd, em certa medida, ligado & tarefa que
desempenham, dai que nfo seja de admirar que a fungéo também influencie o absentismo.

SAo os trabalhadores que desempenham as tarefas de tratamento e transporte de correio
0s que apresentam uma média mais elevada da taxa de absentismo. Este tipo de trabalho ¢
efectuado nos grandes centros de tratamento de correio jé referidos anteriormente. Das 1399
pessoas que trabalham nestes locais 69,2 % séo carteiros, 12,6% sdo TPG e 18,2 % pertencem
4 categoria Outros. Esta tarefa consiste em fazer o tratamento manual e mecanizado do
correio que depois ira para os centros de distribuigdo postal CDP, para ser distribuido. Das
pessoas que fazem o transporte do correio, a grande maioria sdo carteiros e outros motoristas.
O seu trabalho consiste na condugfio de viaturas automdveis pesadas e ligeiras, fazem a carga
e descarga do veiculo que conduzem, manobrando sistemas hidraulicos ou mecanicos,
complementares a viatura.

Pela variedade e especificidade das actividades que t€m de ser desenvolvidas para se
efectuar o tratamento e transporte de correio, este tipo de trabalho requer, em determinadas
situagdes, um grande esforgo fisico. Alguns dos trabalhadores que desempenham estas tarefas
trabalham em posicBes cuja postura corporal nfio ¢ das mais correctas, ou seja, com 0 corpo
inclinado para a frente ou torcido na lateral, e tém de pegar em malas de correio, varias vezes
ao dia, cujo peso ronda os 30Kg. Apesar de terem sido introduzidas novas tecnologias € novos
tipos de trabalho, grande parte dos trabalhadores continuam a ter tarefas drduas e extenuantes,
daf que a probabilidade de se ausentarem, sobretudo por doenga ou por acidentes de trabalho,
possa ser mais elevada, o que vai ao encontro do que referem alguns autores (Voss et al.,
2001). Este tipo de fungdio, que pode ser equiparado ao trabalho fabril, tem varias
particularidades: é uma actividade de laboragdo continua em que as pessoas trabalham por
turnos rotativos; existe um grande niimero de pessoas que trabalham em conjunto, ou seja,

podem estar entre 70 a 100 trabalhadores a trabalharem num mesmo espago fisico. Pode ser
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considerado um trabalho mondtono, repetitivo e esvaziado de contetdo, para além de que
existe sempre muito po, ruido de maquinas em funcionamento, e a iluminag&o ¢ sobretudo
artificial. Quem faz o transporte de correio tem turnos muito mais variados que oS atras
referidos, sendo que estes trabalhadores andam, praticamente, todo o dia a conduzir e a fazer
cargas e descargas. Perante todos estes factos ndo é de admirar que surja, em todos os anos,
como sendo a fungdo onde se verifica mais absentismo. Provavelmente o desgaste fisico e a
rotatividade dos turnos sdo alguns dos factores que condicionam o absentismo nestas tarefas.
Drago € Wooden (1992) referem a existéncia de taxas elevadas de auséncia por doenca para
os trabalhadores que trabalham por turnos. Por outro lado e dado que os grupos de trabalho
tém grandes dimensdes, se faltar um elemento ha sempre quem o possa substituir, sem que tal
acarrete uma sobrecarga de trabalho. A disponibilidade de trabalhadores substitutos, visto que
uma grande parte da forca de trabalho, com estas fungdes, pertence ao mesmo grupo
profissional, é um factor que, tal como foi referido por Barmby e Stephen (2000), pode
contribuir para um maior ntimero de auséncias.

Quando se analisa o papel que a fungio desempenha no absentismo masculino e
feminino, consta-se que ¢ um factor relevante param ambos os géneros. As mulheres que
fazem a distribuicdo de correio e as que fazem o tratamento de correio s3o as que mais se
ausentam, enquanto que os homens que faltam mais sfo os que fazem o tratamento e
transporte de correio. Existe uma diferenga de género em relagdo & fungdio, o que pode ser,
eventualmente explicado, pelo facto de a distribui¢do ser um trabalho mais pesado para as
mulheres, dado que transportam o mesmo peso que os homens, sendo a fungfio em tudo
semelhante. Contudo, também para as mulheres o tratamento de correio surge como uma
tarefa que contribui para o absentismo. Uma das razdes pode ser a dificuldade das mulheres

trocarem de turno quando estdo escaladas para a noite.
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Sintetizando, os resultados deste estudo permitem afirmar que existem factores
individuais, uns mais pessoais e outros mais ligados ao contexto organizacional, que
influenciam a taxa de absentismo. Contudo, s30 os que estdo mais associados com o contexto
organizacional, que parecem ter uma maior relevincia, uma vez que oS individuais,
nomeadamente a antiguidade variam no decorrer dos anos.

Salientam-se algumas caracteristicas ligadas com estes factores, as quais podem ser
potenciais indicadores de absentismo, nomeadamente as condig¢Ses de trabalho, ©
relacionamento com as chefias directas e com os colegas, o stress fisico e psicologico
associado ao excesso de trabalho, a influéncia dos grupos de trabalho e uma certa
permissividade organizacional.

Concluiu-se que grande parte das pessoas nfio tém perdas monetérias em resultado das
suas auséncias, a nio ser o subsidio de alimentagdo. Isto sugere que a organizagdo ¢
relativamente generosa no que se refere as auséncias, pois para além daquelas que estdo
estipuladas na lei, hd uma série de outras auséncias que s2o consideradas como justificadas.
No entanto a empresa parece estar pouco disposta a aceitar que os trabalhadores marquem,
antecipadamente, dias de auséncia a que tém direito, ou seja, dias pagos, nos quais €
permitido ao individuo estar ausente, sendo esses dias agendados antecipadamente. E o caso
de alguns tipos de fungdes em que os trabalhadores tém direito a dias de folga, como
consequéncia de laboragdo continua. Em muitos casos essas folgas nfo sfio concedidas
quando o trabalhador as solicita. O trabalhador tem direito as folgas, mas nfio pode usufruir
delas quando necessita e sim quando a chefia o permite. Através de conversas informais,
concluiu-se que esta pratica é comum no tratamento e transporte de correio, ¢ que tem uma
consequéncia perversa: a auséncia do trabalhador por mais dias do que seria necessario,
utilizando outros justificativos, em represalia ao indeferimento do(s) dia(s) de folga. E quase

como se a organizagdo tolerasse as auséncias, mas ndo as razdes que realmente motivam as
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pessoas a ausentarem-se. Por outro lado parece que se d4 pouca importincia as auséncias
quando a razfo evocada encaixa dentro de uma categoria aceitavel.

A literatura sobre absentismo salienta o papel fundamental da chefia directa nas
auséncias dos trabalhadores, sobretudo se essa chefia é demasiado autoritaria, inflexivel, se
nfio consegue comunicar e se tem pouca capacidade para ouvir, ou seja, exalta-se demasiado
e culpa sempre os outros pelos problemas existentes. Parece que uma parte da problematica
das auséncias nesta empresa é consequéncia de conflitos manifestos ou latentes entre os
trabalhadores e a chefia local, segundo informagdes obtidas através de alguns trabalhadores.
Era importante que a empresa estivesse atenta e sensibilizada para estas situagdes, e que
fizesse accdes de formagdo para as chefias locais, sendo que um dos objectivos deveria ser
melhorar as competéncias de comunicag@o e relacionais.

A outra questo levantada neste estudo, pretendia investigar o absentismo desagregado
por motivos, e verificar se os factores que influenciam o absentismo global também
influenciam os motivos de auséncia. Isto porque, segundo alguns autores (Burton et al., 2002,
Sagie, 1998), a desagregacdio do absentismo permite encontrar resultados que de outro modo
podem estar encobertos por uma andlise global.

Concluiu-se que existem alguns factores individuais e organizacionais que tambem
influenciam os tipos de auséncia, mas ha outros que nfo. Para as auséncias por doenga entre
31 e 365 dias; para as que sdo devidas a doenga superior a 365 dias; para os acidentes de
trabalho; actividade sindical e auséncias devido ao estatuto de trabalhador estudante, existem
alguns factores que ndo tém qualquer influéncia.

De todos os motivos analisados, salienta-se a doenga inferior a 30 dias como sendo o que
mais contribui para a taxa de absentismo global, representando 26% do mesmo, logo de

seguida surge a actividade sindical, a doenga entre 31 e 365 dias e os acidentes de trabalho.
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Verificou-se a existéncia de um padriio idéntico, em relagdo aos dias de auséncia, em todos os
anos em analise.

Analisando em pormenor estes quatro motivos referidos, uma vez que sdo os que mais
contribuem para o absentismo global, verifica-se que o género influéncia estas auséncias. S&o
as mulheres que se ausentaram mais devido a doenga inferior a 30 dias, sendo que foi em
2003 que se registaram mais faltas por este motivo. S3o também elas as que mais faltam por
doenca entre 31 e 365 dias. Por outro lado sdo os homens que faltam mais devido a actividade
sindical e devido a acidentes de trabalho.

O estado civil também surge como um factor que influencia as faltas por doenga, atras
referidas, e as auséncias por actividade sindical. As pessoas casadas ausentam-se mais.

Relativamente ao grupo etario e aos grupos de antiguidade concluiu-se que sdo ambos
factores significativos nestes tipos de auséncias. As pessoas com mais de 45 anos de idade e
com mais de 20 anos de servigo, tém mais faltas quer pela doenga inferior a 30 dias, quer por
doenga entre 31 e 365. Mais uma vez estes resultados vdo ao encontro do que alegam certos
autores, que referem que o absentismo por doenga aumenta com a idade dos trabalhadores
(Behrend & Pocock, 1976). J4 em relagdo aos acidentes de trabalho s&o os trabalhadores mais
novos e os mais velhos os que tém menos acidentes. Os mais novos talvez por terem ainda
bem presente as acgdes sobre seguranga no trabalho e redugdo de risco de acidentes,
ministradas na sua formacdo de inicio de carreira, e os mais velhos porque podem ser mais
cautelosos, ou porque desempenham tarefas em que o risco de acidente ¢ diminuto. No que
respeita as auséncias por actividade sindical pode afirmar-se que sdo os trabalhadores que tém
mais de 37 anos de idade e mais de 11 de antiguidade os que mais faltam.

Considerando os factores mais ligados ao contexto organizacional, observa-se que o

vinculo profissional é um factor importante nas auséncias por doenca e por actividade
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sindical, sendo que sdo as pessoas da CGA as que mais faltam, mas néo influencia as faltas
devido a acidentes de trabalho.

O grupo profissional também condiciona as auséncias por doenga até 30 dias, sendo que
sdo os trabalhadores do grupo TPG os que mais faltam, bem como as auséncias por acidentes
de trabalho, sendo que neste caso sio os carteiros que tém mais acidentes. Porém este factor
ndo influencia as faltas por doenca entre 31 e 365 dias, nem as faltas por actividade sindical.

No que respeita & fungfo desempenhada esta ¢ uma determinante destas auséncias,
excepto na doenga entre 31 e 365 dias. Sdo as pessoas que fazem o atendimento ao publico as
que mais faltam por doenga inferior a 30 dias.

Relativamente aos acidentes de trabalho, sfo os trabalhadores que fazem o tratamento e
transporte de correio e os que fazem a distribui¢io do mesmo, que tém mais acidentes. S&o
também os que desempenham tarefas no tratamento e transporte 0s que mais s¢ ausentam por
actividade sindical.

Recapitulando, constata-se que sdo os factores individuais (70,4%) que tém uma maior
influéncia nos quatro principais motivos de auséncia, em detrimento dos factores
considerados como organizacionais (29,6%), o que ndo se verificava na andlise do absentismo
global. Contudo, algumas destas influéncias das caracteristicas individuais podem ser um
reflexo de questdes organizacionais latentes.

O aumento das situagdes de doenca até 30 dias bem como as de doenca entre 31 e 365
dias podem ser consequéncia de movimentagdes organizacionais com o objectivo de
racionalizagio dos recursos humanos da empresa. Esta movimentacio pode ter dado origem a
que alguns dos trabalhadores transferidos dos servigos centrais para as estagoes de correio, ao
reiniciarem as suas funcdes no atendimento ao publico, fossem sujeitos a pressoes e
exigéncias, que podem ter desencadeado situagdes de baixa medica. A corroborar esta

alegacdo, salientam-se os resultados obtidos que apontam para a influéncia significativa que o
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factor grupo profissional teve nas auséncias por doenca inferior a 30 dias, destacando-se o
grupo profissional TPG como o que teve mais auséncias deste tipo, bem como a influéncia do
tipo de fungdo desempenhada, verificando-se que foram os trabalhadores que estdo no
atendimento os que mais faltaram por doenga inferior a 30 dias.

Por outro lado, e de acordo com alguma anélise documental (Anexo D), a empresa tinha
interesse em aposentar uma parte dos seus efectivos, pelo que incentivou as pessoas a
aposentacgio.

Os trabalhadores vinculados & CGA sé podem aposentar-se quando tiverem 60 anos de
idade e 36 anos de servigo, caso contrario terio de ser submetidos a uma junta médica daquela
instituicdo. Porém, a empresa incentivou & aposentagdo os trabalhadores com: 55 anos de
idade e 36 de servico; com 55 anos de idade e no minimo 30 de servigo; com idades entre 0s
50 ¢ 55 e 30 de servigo, oferecendo a remuneragio da categoria seguinte a que o trabalhador
tinha, ou um incremento de 5% no vencimento actual. Os trabalhadores que estivessem
interessados deveriam solicitar os exames existentes nos Servigos de Saude Ocupacional, e
arranjar uma série de relatérios médicos, de vérias especialidades, nomeadamente psiquiatria
e psicologia, bem como o seu historial de auséncias ao servigo por doenga e, posteriormente,
requerer um junta médica do sub sistema de saude dos CTT.

Todo este processo fez com que os trabalhadores acorressem a uma série de medicos,
que pudessem atestar sobre as suas doengas, bem como levou a muitas situa¢des de baixa
médica por prazos inferiores, mas também superiores a 30 dias, numa tentativa de fazer,
rapidamente, aquilo que na giria da empresa as pessoas designam por “curriculum para a
reforma’.

Uma vez que toda esta movimentag8o teve inicio em finais de 2002 e se prolongou por
todo o ano de 2003, parece verosimil que seja uma das causas do aumento das situagdes de

doenga inferior a 30 dias e também na doenga entre 31 e 365 dias. Provavelmente foi todo
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este processo que contribuiu  para que o grupo etario € a antiguidade, factores individuais,
surgissem como significativos nas faltas por doenga até 365 dias. Porém, subjacentes a estes
encontram-se causas organizacionais. Assim, sdo as pessoas com mais de 45 anos de idade e
com mais de 20 anos de servico as que mais se ausentaram por estes motivos.

Mas nem todas as auséncias por doenca s3o consequéncia das medidas ja referidas. Com
certeza que houve pessoas que estiveram verdadeiramente doentes.

Também os resultados das auséncias devido a consulta médica e/ou tratamento médico,
nas horas de servico, as quais tiveram um aumento significativo em 2003 comparativamente
a0s outros anos, podem ser um reflexo do incentivo & aposentagdo. As pessoas deslocaram-se
muitas vezes aos médicos, e uma vez que o hordrio das consultas e das institui¢des que fazem
exames complementares e outros tratamentos, coincidem com 0 horério laboral, houve
necessidade das pessoas se ausentarem durante o horério de servigo. Quando se analisam os
resultados do grupo etdrio e da antiguidade, verifica-se que estes influenciam este tipo de
auséncia e que sdo as pessoas com mais de 45 anos de idade e mais de 20 de servico as que
mais faltaram por este motivo. Tal constatagiio parece reforgar as conclusdes anteriores. Claro
que devera existir uma série de pessoas que se ausentam por este motivo, para além daquelas
que estiveram envolvidas no processo de aposentagio.

As faltas por actividade sindical, aparecem como segundo maior contributo para o
absentismo. Os sindicalistas tém de comunicar as suas auséncias no dia util anterior ou, em
caso de impossibilidade, no dia Gtil apés o primeiro dia de auséncia, e, apesar destas faltas
constituirem um direito legitimo dos trabalhadores, sio das que mais transtornos causam na
producio e na gestio operacional, € as que mais se propiciam a um abuso de auséncias.
Através de conversas informais com alguns trabalhadores e chefias directas, apurou-se que
alguns destes sindicalistas utilizam as horas de crédito que estdo disponiveis,

independentemente destas serem utilizadas em actividades sindicais, embora sejam
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justificadas como tal. No caso destas auséncias sfo os factores individuais que apresentam
maior influéncia do que os factores organizacionais. Para estas situacdes, sera mais logico que
a gesto encontre uma estratégia que permita reduzir os efeitos negativos destas auséncias, em
vez de tentar reduzir as mesmas. A actividade sindical pode ser considerada como uma
actividade de servico civico, no entanto ¢ preciso que se faga um controlo rigoroso das horas
utilizadas.

Os anos de 2002 e 2003 distinguiram-se dos anteriores com maior niimero de auséncias
por acidentes de trabalho. Neste tipo de faltas as pessoas tém direito 4 remuneragao completa
e aos subsidios adicionais, uma vez que se magoaram quando estavam ao servi¢o da empresa.

S#o as pessoas cuja fungdo é o tratamento e transporte de correio e as que fazem a
distribuicfio de correio aquelas que mais faltam por acidentes de trabalho, o que néo ¢ de
surpreender considerando a natureza da tarefa. As causas mais frequentes de acidentes, de
acordo com alguma informagio em arquivo, sio: quedas, maus jeitos, acidentes de viagdo,
entorses, contusdes, hérnias discais, dores fisicas, mordeduras de animais (c&es, abelhas).

Para colmatar estes problemas seria essencial que se fizessem, periodicamente, ac¢des
de reciclagem sobre prevengdio e redugdo de riscos de acidentes, e se sensibilizasse 08
trabalhadores para a utilizagdo de novos instrumentos, que foram introduzidos néo 80 para
facilitarem o trabalho, como para prevenir alguns acidentes.

Em relagfo aos restantes motivos de auséncia analisados pode referir-se que as auséncias
por atrasos e/ou saidas antecipadas; as auséncias por assisténcia a familia e as que sdo devidas
a greve, sio influenciadas quer por factores individuais quer pelos organizacionais.

Considerando as auséncias motivadas por atrasos e saidas antecipadas, verifica-se que
sio as mulheres que mais se ausentam. Em relagdo ao grupo etério ¢ a antiguidade pode
afirmar-se que sdo as pessoas que tém mais de 37 anos de idade e as que tém mais de 11 anos

de antiguidade, as que mais se atrasam ou pedem para sair antes do horario de servico.
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Relativamente ao nivel de escolaridade as que mais faltam s3o as que tém o nivel superior.
S#o também as pessoas que pertencem ao grupo profissional Outros, € as que desempenham
tarefas administrativas, as que mais faltam.

Estas auséncias contém uma parte da responsabilidade da gestdo, na medida em que ¢
ela propria, & priori ou a posteriori, que as autorizou. Ao autoriza-las (co)responsabilizou-se,
logo presume-se que a gestdo estd de acordo com elas.

No que se relaciona com a assisténcia a familia, sdo as mulheres que apresentam uma
média de auséncias trés vezes superior 4 dos homens, o que néo ¢ facto de admirar dado que,
tal como é referido na literatura (VendenHeuvel, 1997), independentemente do estatuto
profissional espera-se que seja a mulher a dar prioridade as necessidades familiares
principalmente na assisténcia as criangas. Se existir um familiar doente e ndo houver qualquer
outro tipo de apoio, as mulheres podem estar muito motivadas para ir trabalhar, mas acabam
por ndo ter capacidade para estar presentes (Burton et al.,2002). Uma das formas de tentar
solucionar ou reduzir estas auséncias passa pela flexibilizagdo do horrio das mulheres,
mesmo que seja apenas quando surgem questdes familiares. S3o as pessoas que estdo na faixa
etaria dos 28 aos 36 anos e as que tém entre 4 a 10 anos de servigo, aquelas que mais faltam
por assisténcia a familia.

Em forma de sintese pode afirmar-se que a andlise da influéncia das caracteristicas
individuais sobre os motivos das auséncia, permitiu caracterizar algumas destas auséncias em
fungdo dessas caracteristicas.Verifica-se que consoante o grupo profissional, o vinculo
profissional e a tarefa desempenhada, assim as médias sdo mais elevadas para determinados
tipos de auséncia. As pessoas que pertencem ao grupo profissional designado por Outros t€m
mais faltas por atrasos e/ou saidas antecipadas, consultas médicas e/ou tratamentos médicos
na hora de servigo, e assisténcia a familia, enquanto que os trabalhadores do grupo CRT

faltam mais por acidentes de trabalho, por greve e por actividade sindical. O grupo TPG tem
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mais faltas por doenca até 30 dias, por assisténcia 4 familia, e pelo estatuto de trabalhador
estudante. Relativamente s funcdes desempenhadas, estas também apresentam caracteristicas
diferentes no que se refere a produgdo das auséncias. Os trabalhadores com tarefas
administrativas ausentam-se mais para consultas médicas e/ou tratamento médico, por
assisténcia & familia e pelo estatuto de trabalhador estudante, enquanto que as pessoas que
estio no atendimento ao piblico faltam mais por doenga inferior a 30 dias e superior a 365
dias. Os trabalhadores que fazem a distribuigfio do correio faltam mais devido a acidentes de
trabalho e a greve, e os que fazem o tratamento e o transporte de correio faltam mais por
assisténcia & familia, por doenga superior a 365 dias, por acidentes de trabalho e por
actividade sindical.

Em resposta a terceira questo deste estudo, que pretendia averiguar da possibilidade de
se verificarem padrdes ou perfis de auséncia, concluiu-se que existem algumas caracteristicas
que surgem de forma idéntica todos os anos, logo reproduzem-se no tempo, mas ha outras
que variam por grupo e por ano. Assim e relativamente ao absentismo global concluiu-se que,
dos factores individuais em estudo, s6 o sexo € o estado civil se mantém constantes nos quatro
anos. O grupo etario nfo ¢ relevante para o absentismo global, e os restantes factores, embora
0 sejam, variam por grupo e por ano, o que indica que as médias mais elevadas de absentismo
ndo pertencem sempre a0 MESMOo Erupo, nos anos em andlise.

Pode dizer-se que em relagio ao género sio as mulheres, e que de acordo com o estado
civil sdo as pessoas casadas, os que apresentam médias mais elevadas de absentismo. Porém,
quando se consideram as caracteristicas aqui designadas como organizacionais, verifica-se
que todas elas perduram ao longo dos quatro anos. S&o as pessoas vinculadas a Caixa Geral
de Aposentacdes; as que pertencem ao grupo profissional CRT e TPG; e as que t&m como

fungfio o tratamento e transporte de correspondéncias, as que mais se ausentam em todo o
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periodo analisado. Parece que sdo os factores organizacionais que tém primazia sobre os
factores individuais.

Também nio existem caracteristicas individuais estaveis, ao longo dos quatro anos, que
permitam criar um padro do absentismo feminino, dado que as média da taxa de absentismo
variam. No entanto & licito afirmar-se que as mulheres que tém menos tempo de servigo, e as
que s3o mais novas tém maior probabilidade de se ausentarem do que as outras. Contudo, os
factores organizacionais mantém-se constantes, o que indica que em relago ao vinculo
profissional sio as mulheres vinculadas & Seguranga Social; que em relacdio ao grupo
profissional sdo as mulheres carteiras; e que em relagdo a fungdo desempenhada sfo as que
fazem a distribuigfo e as que estdio no tratamento de correio as que mais se ausentam.

De modo semelhante ao que acontece no género feminino, também néo € possivel tragar
o perfil do absentismo masculino, com base nas caracteristicas individuais, visto que as
médias variam por ano e por grupos. As caracteristicas organizacionais mais uma vez se
mantém constantes, ou seja, permitem dizer que: sdo os homens com vinculo a CGA; os que
pertencem ao grupo CRT e TPG; e os que fazem o tratamento ¢ transporte, os que mais se
ausentam.

A empresa tem tentado debelar o “sintoma” do absentismo, associando as auséncias as
recompensas monetarias atribuidas quando da avaliacdo anual de desempenho. Este tipo de
atitude tem sido designado, por alguns autores, como coerciva — punitiva (Dunn & Wilkinson,
2002; Harvey & Nicholson, 1993).

Um dos critérios de avaliacdo de desempenho e de provéavel atribuigdo de prémio, € o
ntimero de dias de auséncia. Este prémio que corresponde ao valor de um més de vencimento
base, é dado em funciio do numero de dias de auséncia e da avaliagdo de desempenho. Assim
os trabalhadores podem receber 100% do prémio se tiverem apenas uma falta; 75% até dois

dias de falta; 50% até trés dias de falta e 25% até 4 dias. Quem tiver mais de quatro dias de
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falta nfio recebe qualquer prémio de desempenho, mesmo que a sua avaliagio tenha sido
excelente em todos os outros pardmetros.

Apesar da utilizagio desta abordagem punitiva, a gestio nfo tem tido sucesso na redugéo
do absentismo visto que este tem aumentado progressivamente.

N#o existem abordagens padronizadas para gerir as auséncias, e alguns autores t&m
verificado que um sistema de recompensas pode ser eficaz inicialmente, na medida em que €
uma novidade, mas quando deixa de o ser o absentismo pode voltar aos niveis anteriores.
(Dunn & Wilkinson, 2002; Harvey & Nicholson, 1993).

Por outro lado, e apesar da disciplina ser um meio eficaz de alterar comportamentos de
auséncia, podem existir desvantagens, pois as penalizagdes - fazer depender a atribui¢do do
prémio de bom desempenho do niimero de dias de auséncia - podem ser percepcionadas como
injustas, diminuindo a moral dos trabalhadores, reduzindo a produtividade e,
simultaneamente, aumentando o absentismo (Dunn & Wilkinson, 2002; Harvey & Nicholson,
1993).

Se as organizacdes querem incentivar e premiar a assiduidade, por forma a motivar os
trabalhadores, podem ponderar o desenvolvimento de vérios sistemas de recompensas, mas
tornando-os independentes da avaliagdo de desempenho e tendo em consideragdo que estes
devem ser elaborados, especificamente, para a realidade de cada empresa.

As tecompensas oferecidas pela organizagio devem ser percepcionadas como
alcangaveis, directamente ligadas ao comportamento de presenga e valorizadas pelos
trabalhadores (Dunn & Wilkinson, 2002). Um prémio monetério pode deixar de ser um factor
motivador para comparéncia ao trabalho, e os trabalhadores estarem interessados em outro
tipo de recompensas como, por exemplo, sair uma hora mais cedo & sexta feira se tiverem boa
assiduidade toda a semana; ou um fim de semana de trés dias; ou usufruir das folgas

conjuntamente com o periodo de férias; ou primazia na marcagfo de férias, etc.
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Mas, para se conseguir um sistema destes ¢ necessdrio saber o que o0s trabalhadores
pensam, e quais as suas necessidades. Na generalidade os gestores querem controlar as
auséncias, mas tendem a ignorar o ponto de vista dos trabalhadores.

Como implicagdes e limitagdes metodologicas deste trabalho, pode referir-se que os
estudos desenvolvidos com base na andlise destes dados de arquivo, permitem explicar ou
interpretar ac¢des passadas e estabelecer tendéncias ou correlagdes interessantes que por sua
vez, podem ajudar a perceber ocorréncias presentes e futuras (Brand & Anderson, 1998;
Bordens & Abbot, 2001; Hoyle, Harris & Judd, 2002). Este trabalho alertou para a primazia
da influéncia de algumas caracteristicas relacionadas com a organizagio, sobre o absentismo
global. Tal facto permite argumentar, relativamente aos que consideram que o absentismo ¢
uma decisfo didria e individual, que mesmo quando os factores individuais surgem como
sendo significativos, subjacentes a estes estdo questdes organizacionais.

Simultaneamente, a analise do absentismo desagregado por tipo/motivos de auséncia,
permite um conhecimento mais profundo do fenémeno, bem como a constatagdo das
especificidades das auséncias quer por grupo, quer por tipo de trabalho. Este conhecimento
aponta para a necessidade de existirem estratégias diferenciadas na abordagem das auséncias,
as quais (co)respondam as necessidades das mesmas, pelo que deverdo ser formuladas
localmente. Exemplificando, enquanto as auséncias resultantes dos acidentes de trabalho
sugerem a necessidade de uma intervengio a montante, com questdes que envolvam assuntos
de seguranca, por forma a tentar reduzi-los, as auséncias resultantes da actividade sindical
sugerem a necessidade de uma intervengio a jusante para diminuir os efeitos negativos das
mesmas.

Contudo estes estudos sfo limitativos, uma vez que os registos podem ndo ter a

informacdio completa, ou seja, ha informagfo que pode ser importante e que esté indisponivel.
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Também se podem apontar varias limitagdes neste estudo. Os indicadores de absentismo
utilizados apenas forneceram uma panordmica das auséncias na sua globalidade e de alguns
dos seus contetidos, mas nio permitiram analisar a sua forma, através da frequéncia e duragéo
das auséncias, o que seria de extrema importincia no estudo do fenémeno, uma vez que a
literatura refere que os factores determinantes do absentismo variam, consoante se analise a
frequéncia ou a duragiio das auséncias. Os resultados dispares e conclus3es antagonicas que se
verificam em diversas investigagdes, relacionam-se com a utilizagio de diferentes
indicadores, para a anélise dos mesmos factores. Um das fraquezas deste estudo foi a
impossibilidade de utilizar estes indicadores, numa amostra de dimensdes consideraveis, o
que permitiia um melhor conhecimento sobre como se produzem as auséncias. Foi
impossivel a utilizagio destes indicadores porque a empresa nio contabiliza o absentismo
dessa forma.

Devido a limitacio dos dados utilizados também nfo se puderam explorar nem
quantificar, objectivamente, factores atitudinais como a satisfagdo e motivagdo, os quais,
conjuntamente com os factores analisados, permitiriam uma melhor assimilacio deste
fenémeno. Quando se pretende estudar um fenémeno organizacional como o absentismo, e
apenas se trabalham este tipo de dados quantitativos, ndo se consegue ir mais além do que a
obteng&o de resultados, que sio importantes para o planeamento e gestfio da organiza¢@o, mas
apenas permitem uma leitura superficial e nfio uma visdo real sobre o absentismo. Para
conseguir avangar um pouco mais sobre a tematica do absentismo e compreender melhor o
que esta subjacente 3 emergéncia destes resultados, era necessario inquirir os trabalhadores.
Tal necessidade ficon demonstrada pela parca informagdo recolhida através de conversas
informais quer com alguns trabalhadores, quer com as proprias chefias, e pelas informagdes

disponiveis através dos érgdos representativos dos trabalhadores (Anexo D).
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Esta estatistica do absentismo, quer na sua globalidade, quer por tipo de auséncia pode
chamar a atengfo para que tipo e em que locais existe uma maior percentagem de auséncias,
mas sio necessarios estudos descritivos e exploratérios, que se debrucem sobre a realidade
nacional, e que respeitem a complexidade e a interacgfio dos diferentes niveis em que se
produzem as auséncias — individuais, organizacionais, familiares, culturais, economico- tendo
sempre em atengdo que o absentismo € um sintoma de um contexto disfuncional.

Como implicagdes aplicadas deste trabalho, e tendo como base os resultados obtidos e a
informacdo adicional recolhida, considera-se que existe um conjunto de factores que devem
ser contemplados pela organizagio. Para controlar o absentismo € necessario ter em atengéo
as necessidades fisicas e emocionais dos trabalhadores. Um trabathador que esteja insatisfeito
com o trabalho em si, com as condigBes fisicas e psico-sociais do mesmo, que tenha um
tratamento consistentemente negativo e injusto por parte da organizago, e principalmente da
chefia directa, terd mais hipdteses de se ausentar.

E fundamental seguir atentamente as causas das auséncias de modo a poder implementar
métodos proprios para reducio das mesmas. Se alguém estd continuamente ausente devido a
questdes familiares, a gestdo pode decidir fornecer a esses trabalhadores oportunidade para
modificar ou flexibilizar o seu hordrio. Se existe um grande nimero de auséncias por doenga a
organizacgio pode implementar programas de promog¢do de saude, para ajudar os trabalhadores
a controlarem e melhorarem a sua satde.

A utilizacio de abordagens integrativas, aquelas que considerem n#o s6 a disciplina e as
recompensas, mas que desenvolvam acgdes de prevengio do absentismo, focando-se nas
condicdes fisicas de trabalho (exigéncia fisica; trabalho no interior/exterior; horarios/turnos;
riscos associados a tarefa, etc), e nas condigdes psico-sociais (trabalho motivante/interessante;
percepcio de remuneracdes equitativas; niveis de stress associados & tarefa; relacOes

interpessoais e grupais, etc), serfio muito mais eficazes na redugdo do absentismo, inclusive
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nas auséncias por doenca, uma vez que estas podem ser uma consequéncia indirecta das
condi¢Bes atrés referidas.

Entio que tipo de acgdes preventivas podem ser desenvolvidas? Sintetizando o que tem
vindo a ser referido ao longo desta discussdo, podem ser desenvolvidas accdes generalistas,
accbes mais direccionadas para os varios niveis de chefias e acgdes direccionadas aos
trabalhadores. Mas para que estas medidas sejam eficazes é fundamental a existéncia de boa
comunicacdo dentro da empresa nomeadamente entre o tridngulo gestdo-chefias-
trabalhadores, por forma as que os trabalhadores conhegam a missdo e os objectivos da
empresa, bem como o que se espera deles. Quanto mais os individuos identificarem os seus
objectivos com os da organizagio e se preocuparem com ela, maior sera o seu

comprometimento e motiva¢do para estarem presentes.

Accdes generalistas:

Implementacdo de politicas explicitas € consensuais sobre o absentismo, para todos os

trabalhadores da empresa.
Melhoria da organizagio e das condigdes de trabalho nos locais em que tal se justifique.
Intervencdo nos problemas de dependéncias (alcool, drogas e outras)
Possibilidade da flexibilizagdo de horarios por departamento ou em situagdes

consideradas necessarias.

AccBes direccionadas as chefias:

Desenvolvimento de competéncias relacionais - a chefia directa ¢ um elemento chave na
redugio do absentismo, o que passa por ouvir atentamente os seus subordinados, encoraji-los
a tomar decisdes, estimular-lhes o interesse pelo trabalho. Mas para tal é necessério que exista

uma boa comunicagfio e relagio entre ambos, de modo a que um trabalhador se sinta a
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vontade para discutir os seus problemas de trabalho, ou outros, com a chefia directa. E
fundamental que exista um clima de confianga e tal s6 pode ser conseguido se houver uma
boa inter-relagdo.

Formacio sobre aconselhamento e gestio de conflitos.

Sensibilizagfio para as entrevista de regresso ao trabalho — Sensibilizar as chefias para a
importdncia de conversar com os trabalhadores apés cada auséncia, com 0 objectivo de
perceber o porqué das auséncias, mas também para que os trabalhadores saibam que 0
responsavel est4 atento s auséncias do trabalhador, e que se preocupa com o bem estar deste.

Formacfo sobre a prevengdo de acidentes/seguranca

Accdes direccionadas aos trabalhadores:

Promogdo de estilos de vida saudaveis e da saude no trabalho- Conselhos nutricionais;
politicas anti-tabaco, dlcool e outras drogas, etc.

Formacdo sobre técnicas de gestdo do stress — desenvolvimento de estratégias de
adaptacdo

Accdes periddicas de formagdo sobre a seguranga no trabalho e a redugdo de riscos de
acidentes.

Em sintese, o absentismo no trabalho nio pode ser delimitado a caracteristicas
individuais e/ou organizacionais. Muitos trabalhadores ausentam-se por motivos que nao
estdo relacionados com o trabalho nem com particularidades individuais, mas sim com a
capacidade para estarem presentes, independentemente da sua satisfagio e motivagdo para
com o trabalho.

A resolugdo de parte do problema do absentismo no trabalho pode passar por uma

alteracdio de hébitos e rotinas dos véarios parceiros envolvidos (trabalhadores, os varios niveis
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de chefia, gestio). E essencial que a gestio ndo aborde as auséncias de forma global mas que
as diferencie e procure, para cada uma delas, as estratégias de interven¢do mais adequadas.

As empresas portuguesas devem reflectir sobre a implementagdo da flexibilidade de
opgdes de trabalho, dando inicio ao desenvolvimento de medidas semelhantes as que tém
vindo a ser tomadas em vérios paises da Europa, América do Norte e Australia (Albion,
2004), nomeadamente a redugdo do horario de trabalho; licengas especiais que permitam a
interrupgiio da carreira profissional mas também o retomar da mesma sem prejuizos
acrescidos; trabalho a meio tempo; flexibilizagdo de horarios. Apesar da questdo financeira
ser uma barreira a este tipo de opgdes, a sua existéncia serd benéfica porque permite um
balanco mais equilibrado entre as responsabilidades familiares e profissionais, € também
permite reter na forga de trabalho os trabalhadores mais idosos, uma necessidade economica a
medida que a idade para a reforma vai aumentando. Contudo os beneficios e as atitudes
positivas associadas as opgdes de flexibilidade so ocorrem se forem os trabalhadores a
optarem pelas mesmas.

A definicio de absentismo tera de mudar devido ao aumento de opgdes de flexibilizagio
do trabalho. A defini¢fio tradicional tém-se baseado na auséncia fisica num determinado posto
de trabalho, contudo as tecnologias tém introduzido tais alteragdes que as pessoas podem estar
no trabalho em qualquer altura, em qualquer lado, num espago real on mesmo no ciber-espaco
(Harrison, Johns & Martocchio, 2000). Futuramente a definicdo de auséncia ao trabalho

dever4 basear-se mais na (nfo)participaco na tarefa, do que na presenga fisica.
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Identificaciio dos dados pessoais

Designagiio

Ano

Periodo referente aos dados que se pretende analisar

N° mecanogrifico

Numero que identifica o trabalhador dentro da empresa

Grupo profissional

Indica a categoria profissionais de cada participantes

Nome Identificagdo nomina! de cada participante
Sexo
Idade
Identifica a que regime de sistemna social pertence o participante:
Vinculo Caixa Geral de Aposentagdes (vinculo 1)
Seguranga Social (vinculo 2)
Antiguidade Indica o nimero de anos de trabalho na empresa.
Departamento Local de trabatho a que pertence cada trabalhador
Habilitagdes Indica as habilitagGes literarias de cada trabalhador

Identificacfio dos tipos de auséncia

Designagiio

Total dias de auséncia

Total de dias auséncia do trabathador durante o ano

Doenga inferior a 30 dias

Tempo em que o trabalhador est4 doente e impossibilitado de comparecer ao
servico. Nio existe perda de remuneragfo para os trabathadores abrangidos
pela CGA, o que ndo acontece com os da SS

Doenga 31 a 365 dias

Tempo em que o trabalhador estd doente e. se encontra impossibilitado de
comparecer ao servigo. Comega a ser descontada no vencimento do
trabathador CGA

Doenga superior a 365 dias

Tempo em que o trabalhador estd doente e. se encontra impossibilitado de
comparecer ao servigo por motivo de doenga de longa duragéio

Actividade sindical

Designa ao tempo dispensado a delegados sindicais, dirigentes, e a tempo
dispensado para plendrios.

Greve

Tempo despendido por aderéncia a greves

Sinistros

Tempo concedido ao trabalhador que sofre um acidente no trabalho, ou no
trajecto casa-trabalho e trabalho casa, e que & sujeito a apreciagdo médica

Assisténcia a familia

Tempo concedido ao funciondrio que necessita de faltar ao trabalho para
cuidar de ascendentes ou descendentes que se encontrem doentes € cuja
assisténcia seja urgente e inadiavel e comprovada por declaragio médica.

Consulta/tratamento

Tempo concedido ao trabalhador para se deslocar a consultas médicas de que
necessita, ou para tratamentos médicos, desde que estes néo possam ocorrer
fora do horério Iaboral.

Atrasos.

Engloba o tempo em falta por atraso e, o qual pode ser previamente ou
posteriormente autorizado. S#o quantificados em minutos, até atingirem 1
dia, altura em que passam a ser registados como 1 dia de auséncia por atraso.

Trabalhador estudante

Tempo concedido aos trabalhadores estudantes, tanto para utilizagio de
horas de estudo acumuladas, como prestagdo de provas/exames.

Qutros

Engloba todos os outro motivos de auséncias existentes na empresa. O modo
como se agruparam e classificaram estas auséncias foi segundo o critério
utilizado pela empresa.




Variaveis e sua codificacio

Vinculo profissional

o (Caixa Geral AposentagOes 1
e Seguranca Social 2
Sexo

e Masculino 1
e Feminino 2
Estado civil

e Casado 1
o  Solteiro 2
e Divorciado 3
e Separado 4
e Viavo 3
Grupo Profissional

o CRT 1
¢« TPG 2
o QM 3
s QS 4
o OUTROS 5
Grupo etdrio

e Menos de 28 anos 1
e Dos 28 aos 36 anos 2
s Dos 37 aos 45 anos 3
e  Mais de 45 anos 4
Grupo antignidade

e Menos de 4 anos 1
e De 4al10anos 2
e De 11a20anos 3
e Mais de 20 anos 4
Tarefa desempenhada

e  Atendimento ao publico 1
o  Distribui¢fio de correio 2
e Tratamento e transporte de 3

correspondéncias
4

e Servigos administrativos
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ESTATISTICA DESCRITIVA DAS VARIAVEIS QUALITATIVAS E QUANTITATIVAS

Tests of Normality
Kolmogorov-Smimay®
Ano Statistic df Sig.
Taxa absentismo 2000 349 11837 ,000
2001 339 11837 ,000
2002 336 11837 ,000
2003 ,318 11837 ,000
Dias auséncia 2000 351 11837 ,000
2001 341 11837 ,000
2002 337 11837 ,000
2003 320 11837 ,000
a. Lilligfors Significance Correction
i e Idade final
Statistics
— Cumulative
_ Idade Antiguidade Frequency | Percent | Valid Percent Percent
N Valid 11837 11837 Valid 1,00 3217 27,2 27,2 27,2
Missing 0 4} 2,00 2863 24,2 24,2 51,4
Percentiles 25 28,00 4,00 3,00 2883 244 24,4 75,7
50 36,00 10,00 4,00 2874 24,3 243 100,0
75 45,00 20,00 Total 11837 100,0 100,0
Antiguidade final
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 1,00 3066 259 259 259
2,00 3247 274 274 53,3
3,00 2672 22,6 22,6 75,9
4,00 2852 24,1 241 100,0
Total 11837 100,0 100,0
Statistics
Categoria
grupo Reagrupam | Grupo etério Grupos de Habilitages
Vinculo Sexo Estado Civil | profissional ento tarefas 4 grupos antiguidade fiterarias 1
N Valid 11837 11837 11837 11837 11837 11837 11837 11837
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Estado Civil Sexo
Cumulative Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent _ . Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald  Casado 7465 63,1 63,1 63,1 | |Vad Mascuiino 8112 66.5 685 68,5
Solteiro 4372 36,9 36,9 100,0 Feminino 3725 31,5 31,5 100,0
Total 11837 100,0 1000 Total 11837 100,0 100,0
Vinculo
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CGA 6278 53,0 53,0 53,0
S SOCIAL 5559 47,0 47,0 100,0
Total 11837 100,0 100,0
Categoria grupo profissional
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CRT 6767 57.2 57,2 57,2
TPG 3619 30,6 30,6 87,7
OUTRAS 1451 12,3 12,3 100,0
Total 11837 100,0 100,0
Reagrupamento tarefas
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Atendimento 3013 25,5 255 25,5
Distribuigé@o 5853 49,4 494 74,9
Tratamento e transporte
correio 1399 11.8 11,8 86,7
Servigos administrativos 1572 13.3 133 100,0
Total 11837 100,0 100,0
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Grupos de antiguidade Grupo etario _4 grupos
Cumulative Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid <4 3066 25,9 25,9 25,9 Valid <28anos 3217 27,2 27,2 27,2
4a10 3247 27,4 27,4 53,3 dos 28 aos 36 2863 24,2 24,2 51,4
11a20 2747 23,2 23,2 76,5 37 aos 45 3232 27,3 27,3 78,7
>20 2777 23,5 23,5 100,0 > 45 anos 2525 21,3 21,3 100,0
Total 11837 100,0 100,0 Total 11837 100,0 100,0
Habilitagdes literarias 1
Cumulative
. Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid  4° Ano 1731 14,6 14,6 14,6
6° Ano 1820 15,4 15,4 30,0
9° Ano 4161 35,2 35,2 65,2
12° Ano 3421 28,9 28,9 94,1
Superior 704 5.9 59 100,0
Total 11837 100,0 100,06

ANOVA DE MEDIDAS REPETIDAS PARA A TAXA DE ABSENTISMO GLOBAL

Pairwise Comparisons

Measure: MEASURE 1

95% Confidence Interval for
Mean Difference
{l) ano (J) ano Difference (i-J) Std. Error Slg.E Lower Bound Upper Bound
1 2 -531% 100 ,00 -795 -,267
3 -.907 118 ,000 -1,219 -595
4 -2,069* 130 ,000 -2,412 -1,725
2 1 531 100 000 267 ,795
3 -376" ,106 ,002 -,653 -088
4 -1,538* 127 ,000 -1,872 -1,203
3 1 807" 118 ,000 595 1,218
2 376" 105 002 099 653
4 -1,162* 113 000 -1,461 -,862
4 1 2,069" 130 ,000 1,725 2,412
2 1,538~ 127 000 1,203 1,872
3 1,162* 113 ,000 ,862 1,461
Based on estimated marginal means
*- The mean difference Is significant at the ,05 level.
a. Adjustment for muitiple comparisons: Bonferroni.
Tests of Within-Subjects Effects
Measure: MEASURE 1
Noncent.
Type Bl Sum Paramet Observe
Source of Squares df Mean Square F Sig. er d Power”
taxa_abs Sphericity Assumed 28916,709 3 638,803 120,837 ,000 362,512 1,000
Greenhouse-Geisser 28916,709 2,747 10527,388 120,837 ,000 331,917 1,000
Huynh-Feldt 28916,709 2,748 10523,814 120,837 000 332,030 1,000
Lower-bound 28916,708 1,000 28916,709 120,837 ,000 120,837 1,000
taxa_abs * Sphericity Assumed 2106,735 3 702,245 8,804 ,000 26,411 895
Sexo Greenhouse-Geisser 2106,735 2,747 766,976 8,804 | ,000 24,182 ,993
Huynh-Feldt 2106,735 2,748 766,715 8,804 ,000 24,190 993
Lower-bound 2106,735 1,000 2106,735 8,804 003 8,804 ,843
Errortaxa  Sphericity Assumed 2832145,028 35505 79,767
abs) Greenhouse-Geisser 2832145028 | 32508467 87,120
Huynh-Feldt 2832145,028 32519,509 87,091
Lower-bound 2832145,028 11835,000 239,302

4. Computed using alpha = .05

GENERO E TAXA ABSENTISMO POR ANO




Measure: MEASURE 1

Tests of Within-Subjects Effects
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Noncen
t. Observ
Type lll Sum Paramet ed
Source of Squares df Mean Square F Sig. er Power”
taxa_abs Sphericity Assumed 24659,647 3 8219,882 102,989 ,000 308,968 1,000
Greenhouse-Geisser 24659,647 2,746 8981,660 102,989 ,000 282,763 1,000
Huynh-Feldt 24859,647 2,746 8978,611 102,989 ,000 282,859 1,000
Lower-bound 24659,647 1,000 24659,647 102,989 ,000 102,989 1,000
taxa_abs * Sphericity Assumed 497,077 3 165,692 2,076 101 6,228 535
Est'ado_ Greenhouse-Geisser 497,077 2,746 181,048 2,076 107 5,700 510
Civil Huynh-Feldt 497,077 2,746 180,986 2076 | 107 5,702 510
Lower-bound 497,077 1,000 497,077 2,076 180 2,076 302
Error(taxa_ Sphericity Assumed 2833754,686 35505 79,813
abs) Greenhouse-Geisser 2833754,686 32493,652 87,209
Huynh-Feldt 2833754,686 32504,684 87,180
Lower-bound 2833754,686 11835,000 239,438
a. Computed using alpha = ,05
Pairwise Comparisons
Measure: MEASURE_1
95% Confidence Interval for
Mean Difference ®
(1) taxa_abs (J) taxa abs Difference (I-J) Std. Error Sig.a Lower Bound Upper Bound
1 2 -,593* ,108 ,000 -,878 -,309
3 -1,056* 127 ,000 -1,392 -720
4 -2,290* ,140 ,000 -2,659 -1,921
2 1 ,593* ,108 ,000 ,309 878
3 -,463* 113 ,000 - 761 -,165
4 -1,697* ,136 ,000 -2,057 -1,337
3 1 1,056* 127 000 720 1,392
2 ,463* 113 ,000 ,165 761
4 -1,234* 122 ,000 -1,556 -911
4 1 2,290* ,140 ,000 1,921 2,659
2 1,697* ,136 ,000 1,337 2,057
3 1,234* 122 ,000 911 1,556
Based on estimated marginal means
*. The mean difference is significant at the ,05 level.
& Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.
ESTADO CIVIL E TAXA DE ABSENTISMO DE 2000 A 2003
GRUPO ETARIO E TAXA DE ABSENTISMO DE 2000 A 2003
Tests of Within-Subjects Effects
Measure: MEASURE 1
Noncent. Obser
Type Il Sum Paramet ved
Source of Squares df Mean Square F Sig. er Power”
taxa_abs Sphericity Assumed 28672,935 3 9557,645 120,267 ,000 360,801 1,000
Greenhouse-Geisser 28672,935 2,751 10421,299 120,267 ,000 330,800 1,000
Huynh-Feldt 28672,935 2,753 10415,985 120,267 ,000 331,069 1,000
Lower-bound 28672,935 1,000 28672,935 120,267 ,000 120,267 1,000
taxa_abs * Sphericity Assumed 13140,484 9 1460,054 18,372 ,000 165,351 1,000
Fa“— Greenhouse-Geisser 13140,484 8,254 1591,988 18,372 ,000 151,648 1,000
idade Huynh-Feldt 13140,484 8,258 1591478 | 18372 | 000 | 151725 { 1,000
Lower-bound 13140,484 3,000 4380,161 18,372 ,000 55,117 1,000
Error(taxa Sphericity Assumed 2821111,279 35499 79,470
_abs) Greenhouse-Geisser 2821111,279 | 32557,059 86,651
Huynh-Feldt 2821111,279 32573,638 86,607
Lower-bound 2821111,279 11833,000 238,410

2. Computed using alpha = ,05
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GRUPOS DE ANTIGUIDADE E TAXA ABS DE 2000 A 2003

Measure: MEASURE 1

Pairwise Comparisons

(J) Grupos 95% Confidence Intaerval for
(1) Grupos de de Mean Difference
antiguidade antiguidade Difference (I-J) Std. Error Sig.él Lower Bound Upper Bound
<4 4a10 -,863* 260 ,005 -1,5648 -,178
11a20 -,387 271 917 -1,102 ,328
>20 -,863* 270 ,008 -1,576 -,160
4ai0 <4 ,863* 260 ,005 178 1,548
11a20 AT6 267 452 -,230 1,181
>20 ,000 267 1,000 -,703 704
11a20 <4 ,387 271 917 -328 1,102
4310 -476 267 452 -1,181 230
>20 -475 278 522 -1,208 257
>20 <4 ,863* 270 008 150 1,576
4a10 000 267 1,000 -,704 ,703
1ta20 475 278 522 -,257 1,208
Based on estimated marginal means
*. The mean difference is significant at the ,05 level.
a. Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.
Tests of Within-Subjects Effects
Measure: MEASURE 1
Noncent. QObser
Type lfl Sum Paramete ved
Source of Squares df Mean Square F Sig. T Powar”
taxa_abs Sphericity Assumed 28025,846 3 9341,949 117,81 000 353,444 1,000
Greenhouse-Geisser 28025,846 2,756 10170,602 117,81 ,000 324,647 1,000
Huynh-Feldt 28025,846 2,757 10165,420 117,81 000 324,813 1,000
Lower-bound 28025,846 1,000 28025,846 117,81 ,000 117,815 1,000
taxa_abs * Sphericity Assumed 19411,061 9 2156,785 27,200 ,000 244,800 1,000
cat_antig Greenhouse-Geisser 19411,061 8,267 2348,096 27,200 ,000 224,855 1,000
Huynh-Feldt 19411,061 8,271 2346,900 27,200 ,000 224,970 1,000
Lower-bound 19411,061 3,000 6470,354 27,200 000 81,600 1,000
Error{taxa_ Sphericity Assumed 2614840,702 35499 79,294
abs) Greenhouse-Geisser 2814840,702 | 32608,708 86,327
Huynh-Feldt 2814840,702 32623,327 86,283
Lower-bound 2814840,702 11833,000 237.881
8. Computed using alpha = ,05
Tests of Between-Subjects Effects
Measure: MEASURE_1
Transformed Variabls: Average
Type Ill Sum Noncent.
Source of Squares df Mean Square F Sig. Parameter Observed Power
Intercept 1420890,257 1 1420890,257 3339,107 ,000 3339,107 1,000
cat_antig 6337,511 3 2112,504 4,964 ,002 14,893 915
Error 5035296,160 11833 425,530

8. Computed using alpha = ,05

NIVEL ESCOLARIDADE E TAXA ABS DE 2000 A 2003
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Type lil Sum Mean Noncent. Observe

Source of Squares df Square F Sig. Parameter d Power”
taxa Sphericity Assumed 14885,936 3 4961,979 62,206 000 186,618 1,000

Greenhouse-Geisser 14885,936 2,747 5419,905 62,206 ,000 170,851 1,000

Huynh-Feldt 14885,936 2,748 5416,692 62,206 ,000 170,853 1,000

Lower-bound 14885,936 1,000 14885,936 62,208 ,000 62,206 1,000
taxa * Sphericity Assumed 2856,540 12 238,045 2,984 ,000 35,811 993
Hab_‘ Greenhouse-Geisser 2856,540 10,986 260,013 2,984 ,001 32,786 089
literarias Huynh-Feldt 2856,540 10,993 250,859 | 2984 | 001 32,805 989

Lower-bound 2856,540 4,000 714,135 2,984 ,018 11,937 ,800
Error(taxa) Sphericity Assumed 2831395,223 35496 79,767

Greenhouse-Geisser 2831395,223 32496,951 87,128

Huynh-Feldt 2831395,223 32516,231 87,076

Lower-bound 2831395,223 11832,000 239,300

8. Computed using alpha = ,05

Measure: MEASURE 1

ANOVA DE MEDIDAS REPETIDAS VINCULO E TAXA ABS 2000 A 2003

Tests of Within-Subjects Effects

Type lll Sum Noncent.
Source of Squares df Mean Square F Sig. Parameter Observed Power”
taxa_abs Sphericity Assumed 27304,241 3 9101,414 114,031 ,000 342,094 1,000
Greenhouse-Geisser 27304,241 2,746 9944,755 114,031 ,000 313,084 1,000
Huynh-Feldt 27304,241 2,747 9941,380 114,031 ,000 313,190 1,000
Lower-bound 27304,241 1,000 27304,241 114,031 ,000 114,031 1,000
taxa_abs * Vinculo Sphericity Assumed 423,233 3 141,078 1,768 151 5,303 464
Greenhouse-Geisser 423,233 2,746 154,150 1,768 156 4,853 442
Huynh-Feldt 423,233 2,747 154,008 1,768 ,156 4,855 442
Lower-bound 423,233 1,000 423,233 1,768 184 1,768 ,265
Error(taxa_abs) Sphericity Assumed 2833828,530 35505 79,815
Greenhouse-Geisser 2833828,530 32494,083 87,211
Huynh-Feldt 2833828,530 32505,116 87,181
L ower-bound 2833828,530 11835,000 239,445
a. Computed using alpha =,05
Tests of Betwean-Subjects Effecls
Measure: MEASURE_1
Transformed Variable: Average
Type 1l Sum Noncent.
Source of Squares __ df MeanSquare | F | _Sig. Paramster Observed Power”
Intercept 1416682,898 1 1416682,898 3326,824 ,000 3326,824 1,000
Vinculo 1858,911 1 1858,911 4,365 ,037 4,365 ,5651
Eror 5039774,761 11835 425,836

8. Computed using alpha = ,08

ANOVA DE MEDIDAS GRUPQ PROFISSIONAL E TAXA ABS 2000 A 2003

Measure: MEASURE 1

Tests of Within-Subjects Effects

Noncent. Obser
Type Il Sum Paramet ved
Source of Squares df Mean Square = Sig. er power”
taxa_abs Sphericity Assumed 17000,311 3 5666,770 | 71,025 000 313,076 1,000
Greenhouse-Geisser 17000,311 2,748 6190,390 71,025 000 195,052 1,000
Huynh-Feldt 17000,311 2,747 6187,765 71,025 000 195,135 1,000
Lower-bound 17000,311 1,000 17000,311 71,025 000 71,025 1,000
taxa_abs * Sphericity Assumed 1711,516 6 285,253 3,675 002 21,451 856
cat_ . Greenhouse-Gelsser 1711,516 5,492 311,610 3,575 002 19,637 042
gruprofissiona
| Huynh-Feldt 1711,516 5,495 311478 3,575 002 19,645 842
Lower-hound 171,516 2,000 855,758 3,575 028 7,150 665
Error(taxa_ Sphericity Assumed 2832540,247 35502 79,785
abs) Greenhouse-Geisser 2832540,247 32499,035 87,158
Huynh-Feldt 2832540,247 32512,819 87,121
Lower-bound 2832540,247 11834,000 239,356

8. Computed using alpha = ,05




Measure: MEASURE_1

Tests of Between-Subjects Effects
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Transformed Variable: Average
Type lll Sum Noncent. Observe
Source of Squares df Mean Square F Sig. Parameter d Power®
Intercept 899484,973 1 899484,973 2113,613 ,000 2113,613 1,000
cat_gruprofissional 5467,218 2 2733,609 6,423 ,002 12,847 ,904
Error 5036166,453 11834 425,568
8. Computed using alpha = ,05
Pairwise Comparisons
Measure: MEASURE 1
95% Confidence Interval for
() Categoria (J) Categoria Mean Difference *
grupo profissional grupo profissional Difference (I-J) Std. Error Sig.Ei Lower Bound Upper Bound
CRT TPG -,003 212 1,000 -512 ,506
OUTRAS 1,035* ,298 ,002 321 1,750
TPG CRT ,003 212 1,000 -,506 512
OUTRAS 1,038* 321 ,004 271 1,805
OUTRAS CRT -1,035* ,298 ,002 -1,750 -,321
TPG -1,038* 321 ,004 -1,805 -271

Based on estimated marginal means

*. The mean difference is significant at the ,05 level.

8. Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.

Measure: MEASURE 1

Tests of Within-Subjects Effects

ANOVA DE MEDIDAS FUNGAO E TAXA ABS 2000 A 2003

Noncent. Observ
Type Hll Sum Mean Paramet ed
Source of Squares df Square F Sig. er Power”
taxa_abs Sphericity Assumed 24099,709 3 8033,236 100,688 ,000 302,064 1,000
Greenhouse-Geisser 24099,709 2,746 8775,747 100,688 ,000 276,507 1,000
Huynh-Feldt 24099,709 2,748 8771,285 100,688 ,000 276,647 1,000
Lower-bound 24099,709 1,000 24099,709 100,688 ,000 100,688 1,000
taxa_abs * Sphericity Assumed 2019,987 9 224,443 2,813 ,003 25,318 964
cat_tarefa Greenhouse-Geisser 2019,987 8,239 245,188 2,813 ,004 23,176 852
Huynh-Feldt 2019,987 8,243 245,064 2813 ,004 23,188 952
Lower-bound 2019,987 3,000 673,328 2,813 ,038 8,439 680
Error{taxa_ Sphericity Assumed 2832231,776 35499 79,783
abs) Greenhouse-Geisser 2832231,776 | 32495453 87,158
Huynh-Feldt 2832231,776 | 32511,983 87,113
Lower-bound 2832231,776 | 11833,000 239,350
8. Computed using alpha = ,05
Tests of Between-Subjects Eifects
Measure: MEASURE_1
Transformed Variable: Average
Type Ill Sum Noncent.
Source of Squares df Mean Square F Sig. Parameter Observed Power®
Intercept 1149659,610 1 1149659,610 2707,880 ,00 2707,880 1,000
cat_tarefa 17806,134 3 5935,378 13,980 ,000 41,940 1,000
Error 5023827,537 11833 424,561

8. Computed using alpha = 05
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Pairwise Comparisons

Measure: MEASURE 1

95% Confidence Interval for
Mean Difference
(1) Reagrupamento tarefas (J) Reagrupamento tarefas Difference (I-J) Std. Error Sig.;i L ower Bound Upper Bound
Atendimento Distribuigdo ,237 231 1,000 -373 ,846
Tratamento e iransporte .
correio 1,731 .333 .000 -2,610 -,851
Servigos administrativos 085 321 1,000 -,780 911
Distribuicao Atendimento - 237 231 1,000 -,846 373
Tratamento e transporte
! P -1,967* 307 | 000 2,776 1,158
correlo
Servigos administrativos =171 293 1,000 -944 ,601
Tratamento e transporte Atendimento 1,731* ,333 ,600 ,851 2,610
correio Distribuigao 1,967* 307 ,000 1,158 2,776
Servigos administrativos
g 1,796* 378 ,000 797 2,795
Servigos administrativos Atendimento -,085 321 1,000 -911 780
Distribuicao 71 293 1,000 -,601 944
Tratamento e transport
! porie -1,796% 379 | 000 2,795 -797
correio

Based on estimated marginal means
- The mean difference is significant at the ,05 level.

2. Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.

ANALISE DOS MOTIVOS DAS AUSENCIAS
ANOVA DE MEDIDAS REPETIDAS PARA D<30

doengal

doengat
Subset Subset
Grupos de antiguidade N 1 2 3 Grupo etéric 4 grupos N 1 2
Tukey HSD 28 <4 3086 2,72 ~Tukey HS0 28 v 78 anos — 3217 2,87
11a20 2747 2,96 2,96 37 aos 45 3232 3,04
4a10 3247 3.20 dos 2B aos 36 2863 3,06
>20 2777 4,10 > 45 anos 2525 412
sig. 322 345 1,000 sig. 562 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneaus subsets are displayed.
Based on Type |ll Sum of Squares Based on Type [l Sum of Squares
The errar term is Mean Square(Error) = 30,344, The error term is Mean Square(Error) = 30,387.
2. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925. 8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Alpha = ,05. b. Ajpha = ,05.

Pairwise Comparisons

Measure: doencat

95% Confidence Interval for
Mean Difference ®
(1) doen1 {J) doen Difierence (I-J) __§£d. Error Sig.a { ower Bound Upper Bound
1 2 -178 087 247 -408 ,052
3 -521" 095 000 - 773 -268
4 -1,024* 100 000 -1,287 -762
2 1 178 ,087 247 -052 408
3 -,343" 093 ,001 -,587 -098
4 -,846* ,009 ,000 -1,107 -586
3 1 521" ,085 000 268 73
2 343" ,093 001 098 587
4 -,504* 101 ,000 -,768 -238
4 1 1,024* ,100 000 762 1,287
2 846" ,098 000 ,586 1,107
3 504 A0 000 238 ,769

Based on estimated marginal means
" The mean difference is significant at the ,05 level.

2. Adjustment for multiple comparisons: Bonferrani.
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doengat
Subset
Habilitages literarias 1 N 1 2
Tukey HSD 2% Superior 704 2,45
12° Ano 3421 2,85
6° Ano 1820 342
9° Ano 4161 3,46
4° Ano 1731 3,56
Sig. 245 944
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type ili Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 30,490.
8. Jses Harmonic Mean Sample Size = 1623,248.
b. Alpha = ,05.
doengal
Subset
Categoria grupo profissional N 1 2 3
Tukey HSD ! QUTRAS 1451 2,1
CRT 6767 317
TPG 3619 3,56
Sig. 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term Is Mean Square(Error) = 30,536.
2. Uses Harmonlc Mean Sample Size = 2694,751.
b. Alpha = ,08.
ACTIVIDADE SINDICAL

Pairwise Comparisons

Measure: sindical

95% Confidence Interval for
Mean Difference
(1) actvsind (J) actvsind Difference (I-J) Std. Error Sig. g Lower Bound Upper Bound
1 2 -332* ,069 000 -513 -,151
3 -,393" 008 ,000 -,652 -,134
4 -479" 118 000 -791 -,168
2 1 332" 068 000 ,151 ,513
3 -061 061 1,000 -222 088
4 -, 147 ,090 605 -,385 080
3 1 ,393" ,098 ,000 134 652
2 061 061 1,000 -,089 222
4 -,086 057 799 -,238 ,065
4 1 A79" 118 ,000 168 791
2 147 080 ,605 -080 ,385
3 ,086 087 799 -,065 238

Based on estimated marginal means
" The mean difference is significant at the ,05 level.

8. Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.

sindical
sindical Subset
Grupo etario _4 grupos N 1 2
—Subset | e TiSDEE < 28 anos 5217 53
Grupos de antiguidade N il 2
Tukey HSD a0 <4 3066 36 dos 28 aos 36 2863 1,85
4a10 3247 1,35 37 ans 45 3232 312
11a20 2747 3,12 > 45 anos 2525 3,13
>20 2777 3,63 Sig. 117 1,000
Sig. 128 661
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Based on Type Ill Sum of Squares
Based on Type lll Sum of Squares B _
Tne error term is Mean Square(Errar) = 305,381. The error term is Mean Square(Error) = 305,858.
2. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,025. 8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2829,162.

b. Alpha = 0. b. Alpha = ,05.



167

sindical
Subset
Reagrupamento tarefas N 1 2
Tukey HSDaP . Atendimento 3013 1,65
Servigos administrativos 1572 1,73
Distribulgao 5853 1,86
Ti t
ratamento e transporte 1399 416
correio
Sig. 835 1,000
Means for groups In homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Ill Sum of Squares
The error term is Mean Square{Error) = 306,483.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2157,874.
b. Ajpha = 05,
DOENCA ENTRE 31 A 365 DIAS
doenga2
Subset
Grupo etario _4 grupos N 1 2
Tukey HSD 20 <28 anos 3217 1,02
37 aos 45 3232 1,28
dos 28 aos 36 2863 1,28
> 45 anos 2525 2,14
Sig. 435 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type ill Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 42,642,
8. ses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Alpha = ,05.
doenga2
Subset
Grupos de antiguidade N 1 2
Tukey HSD &P <4 3066 95
11a20 2747 1.27
4a10 3247 1.35
>20 2777 2,05
Sig. ,093 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 42,649.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925.
b. Alpha = 05.
doenga2
Subset
Habilitagoes literarias 1 N 1 2 3
Tukey HSD 88 Superior 704 .66
12° Ano 3421 1,18 1,19
9° Ano 4161 1,37
6° Ano 1820 1,49 1,49
4° Ano 1731 2,02
Sig. 144 690 141

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 42,706.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1623,248.
b. Alpha = ,05.

ACIDENTES DE TRABALHO
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Palrwise Comparisons

Measure: sinistro

95% Confidence Interval for
Mean Difference ©
{1} acidents {J) acidanta Difference (I-J} Std. Error Slg.;3 Lower Bound Upper Bound
1 2 -,051 101 1,001 -318 216
3 -190 125 73 -519 140
4 -,405* 129 010 -,745 -,069
2 1 051 101 1,000 -216 318
3 -,139 114 1,000 -,440 163
4 -,354" 124 026 -,681 -,027
3 1 180 125 773 -140 519
2 139 114 1,000 -163 440
4 -215 114 354 -516 ,086
4 1 405 129 010 065 745
2 354" 124 026 027 681
3 215 14 354 -,086 916

Based on estimated marginal means
s The mean difference is significant at the ,05 level.

8. Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.

sinistro
Subset
Grupos de antiguidade N 1 2
Tukey HSD a0 > 20 2777 1,00
11a20 2747 1,26 1,26
<4 3066 1,42 1,42
4a10 3247 1,49
Sig. ,096 581
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 48,711.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925.
b Alpha = ,05.
sinistro
Subset
Grupo etario 4 grupos N 1 2
Tukey HSD @2 > 45 anos 2525 88
< 28 anos 3217 1,33 133
37 aos 45 3232 143
dos 28 aos 36 2863 1,50
Sig. ,060 791

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type I! Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 48,693.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Alpha = ,05.
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sinistro
Subset
Habllitacdes fiterarias 1 N 1 2 3
Tukey HSD # Superior 704 49
12° Ano 3421 81 81
9° Ano 4161 1,38 1,39
4° Ano 1731 1,77
&° Ano 1820 1,80
Sig. 897 121 235
Msans for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type [ll Sum of Squares
The error term Is Mean Square(Error) = 48,553.
8. ses Harmonic Mean Sample Size = 1623,248.
b. Atpha = 05.
sinistro
Subset
Categoria grupo profissional N 1 2
Tukey HSD &0 TPG 3619 50
OUTRAS 1451 .83
CRT 6767 1,83
Sig. 192 1,000
Means for groups In homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Ili Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 48,356,
2. ses Harmonic Mean Sample Slze = 2694,751.
b. Alpha=,05.
sinistro
Subset
Reagrupamento tarefas N 1 2
Tukey HSD 29 Atendimento 3013 A7
Servigos administrativos 1572 .66
Distribuigo 5853 1,72
Tratamento e transporte
. P 1399 2,09
correio
Sig. ,796 ,283
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 48,355.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2157,874.
B. Alpha = 05.
ASSISTENCIA FAMILIA

Pairwise Comparisons

Measure: ass_fami

85% Confidence Interval for
Mean Difference *
(1) familia {J) familia Difference (i-J Std. Error Sig‘a Lower Bound Upper Bound
1 2 -128* ,023 000 -187 -~,068
3 -,156* 024 ,000 -221 -,092
4 -176* ,027 ,000 -248 - 106
2 1 ,128* ,023 ,000 ,068 187
3 -,029 023 1,000 -091 ,033
4 -048 ,027 427 -119 022
3 1 156" ,024 ,000 092 221
2 ,029 ,023 1,000 -033 091
4 -,020 025 1,000 -,086 047
4 1 A76* ,027 ,000 106 246
2 048 027 427 -,022 119
3 ,020 ,025 1,000 -,047 ,086

Based on estimated marginal means
*. The mean difference is significant at the ,05 level.

8. Adjusiment for multiple comparisons: Bonferroni.
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ass_fami
Subset
Grupo etdrio 4 grupos 4 1 2 3
Tukey HSD @b > 45 anos 2525 45
<28 anos 3217 45
37 aos 45 3232 64
dos 28 aos 36 2863 192
Sig. 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type ill Sum of Squares
The error term is Mean Sguare(Emor) = 2,961.
2. Uses Harmanic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Alpha = ,05.
ass_fami
Subset
- Grupos de antiguidade N 1 2 3 4
Tukey HSD a0 <4 3066 40
>20 2177 52
11a20 2747 69
4a10 3247 83
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsels are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square{Error) = 2,870.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2044,825.
b. Alpha =,05.
familia
Subset
Habilitagdes literarias 1 N 1 2 3
Tukey HSD 85 4° Ano 1731 A0
8° Ano 4161 ,60
6° Ano 1820 60
12° Ano 3421 67
Superior 704 95
Sig. 1,000 778 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type |l Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 2,983.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1623,248.

b. Alpha = ,05.
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ass_fami
Subset
Categoria grupo profissional N 1 2
Tukey HSD 2P CRT 6767 ,48
TPG 3619 79
OUTRAS 1451 81
Sig. 1,000 816
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type lil Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 2,972.
2. yses Harmonic Mean Sample Size = 2694,751.
b. Alpha = ,05.
ass_fami
Subset
Reagrupamento tarefas N 1 2 3
Tukey HSD 89 Distribuigio 5853 .38
Atendimento 3013 72
Tratamento e transporte
coreio 1398 .90
Servigos administrativos 1572 1,03
Sig. 1,000 1,000 073
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type lil Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 2,934,
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2157,874.
b. Alpha = ,05.
ANALISE DA GREVE
Mauchly's Test of Sphericity ®
Measure: greves
Epsilon®
Approx. Greenhouse-
Within Subjects Effect Mauchly's W Chi-Square df Sig. (Geisser Huynh-Feldt Lower-bound
greve 607 5899,738 5 ,000 738 738 ,333
Tests the nutl hypothesis that the error covariance matrix of the orthonormalized transformed dependent variables is
proportional to an identity matrix.
8. May be used to adjust the degrees of freedom for the averaged tests of significance. Corrected tests are displayed in
the Tests of Within-Subjects Effects {able.
b.
Design: Intercept+Sexo
Within Subjects Design: greve
greves
Subset
Grupo etario _4 grupos N 1 2 3
Tukey HSD 82 > 45 anos 2525 .38
37 aos 45 3232 48
< 28 anos 3217 .66
dos 28 aos 36 2863 68
Sig. 1,000 1,000 805

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = ,570.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Ajpha = ,05.
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greves
Subset
| Categoria grupo profissional N 1 2 3
Tukey HSD & OUTRAS 1451 1
TPG 3619 19
CRT 6767 ,85
Sig. 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = ,470.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2694,751.
B. Alpha = ,05.
greves
Subrget
Reagrupamento tarefas N 1 2 3 4
Tukey HSD 8B Servigos administrativos 1572 09
Atendimento 3013 19
Tratamento e transporte
! po 1399 61
correio
Distribuigao 5853 85
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il! Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 477.
&. Jses Harmonic Mean Sample Size = 2157,874.
b Atpha = 05.
TRABALHADOR ESTUDANTE
estudos
Subset
. Grupo etario 4 grupos N 1 2 3
Tukey HSD 80 > 45 anos 2525 ,04
37 aos 45 3232 19 19
dos 28 aos 36 2863 34
< 28 anos 3217 67
Sig. ,091 ,096 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Ill Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 5,844.
8. Uyses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Alpha = ,05.
estudos
Subset
Grupos de antiguidade N 1 2 3
Tukey HSD 8t > 20 2777 ,05
11a20 2747 27
4a10 3247 48
<4 3066 48
Sig. 1,000 1,000 993

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type I Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 5,867.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925.
b. Alpha=,05.
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estudant
Subset
— Habilitacoes literarias 1 N 1 2 3
Tukey HSD 3P 4° Ano 1731 01
6° Ano 1820 ,06
9° Ano 4161 12
12° Ano 3421 .58
Superior 704 1,74
Sig. 678 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type lll Sum of Squares
The eror term is Mean Square(Ermor) = 5,720.

4. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1623,248.

b. Alpha=,05.
CONSULTA OU TRATAMENTO MEDICO
consulta
Subset
Grupo etario _4 grupos N 1 2 3 4
Tukey HSD 8P < 28 anos 3217 12
dos 28 aos 36 2863 19
37 aos 45 3232 27
> 45 anos 2525 33
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type ill Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = ,529.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2829,162.
b. Alpha = 05.
consulta
Subset
Grupos de antiguidade N 1 2 3
Tukey HSD 80 <4 3066 14
4a10 3247 16
11a20 2747 24
>20 2777 36
Sig. 493 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = ,528.
8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925.
b. Alpha = ,05.
consulta
Subset
Categoria grupo profissional N 1 2 3
Tukey HSD &80 CRT 6767 RE]
TPG 3619 31
QUTRAS 1451 42
Sig. 1,000 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Il! Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = ,523.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2694,751.
b Alpha = ,05.

DOENCA SUPERIOR A 365 DIAS
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doenga3
Subset
Grupo etéric 4 grupos N 1 2 3
Tukey HSD &P < 28 anos 3217 ,04
dos 28 aos 36 2863 ,09 ,09
> 45 anos 2525 30 ,30
37 aos 45 3232 ,39
Sig. 963 A1 810
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type |lll Sum of Squares
The error term is Mean Square{Error) = 13,810.
2. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.
b. Aipha = ,05.
doenga3
Subset
Grupos de antiguidade N 1 2 3
Tukey HoBE <4 3066 01
4a10 3247 18 15
>20 2777 27 27
11a20 2747 42
Sig. 467 ,549 434
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type ill Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 13,810.
2. ses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925.
b. Alpha = ,05.
doengad
Subset
Reagrupamento tarefas N 1 2
Tukey HSD &0 Distribuigéio 5853 A1
Servigos administrativos 1572 A7
Atendimento 3013 ,26 26
Trat to e fr: rt
ra a.men o e fransporte 1399 52
correio
Sig. 547 103

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type IIf Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 13,816.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2157,874.

b. Alpha =,05.
ATRASOS E SAIDAS ANTECIPADAS
MEASURE_1
Subset
Grupo etdrio 4 grupos N 1 2
Tukey HSD 80 < 28 anos 3217 ,10
dos 28 zos 36 2863 13
> 45 anos 2525 21
37 aos 45 3232 24
Sig. 409 348

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type Ill Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = ,475.

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2929,162.

b. Alpha = ,05.
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MEASURE_1
Subset

Grupos de antiguidade N 1 2
Tukey HSD a0 <4 3066 ,09

4a10 3247 12

11a20 2747 24

>20 2777 24

Sig. ,291 ,999

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type {Il Sum of Squares
The error term is Mean Square(Error) = 474,

Measure: MEASURE 1

8. Uses Harmonic Mean Sample Size = 2944,925.
b. Alpha = 05.

Pairwise Comparisons

95% Confidence Interval for
(1) Categoria {J) Categoria Mean Differencd
grupo profissiona grupo profissionaifference (i-J)|Std. Error Sig.'3 Lower Bound {Upper Bound
CRT TPG -,009 ,014 | 1,000 -,043 ,025
OUTRAS -,347* ,020 | ,000 -394 -,299
TPG CRT ,009 014 | 1,000 -,025 ,043
OUTRAS -,338* ,021 ,000 -,388 -,287
OUTRAS CRT 347 020 | ,000 299 ,394
TPG 338 021 ,000 ,287 388
Based on estimated marginal means
*-The mean difference is significant at the ,05 level.
a. Adjustment for multiple comparisons: Bonferroni.
MEASURE_1
Subset
Reagrupamento tarefas N 1 2 3
Tukey HSD 80 Atendimento 3013 .03
Distribuigdo 5853 ,06
Tratamento e transporte
correio 1399 47
Servigos administrativos 1572 .56
Sig. 354 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
Based on Type il Sum of Squares
The error term Is Mean Square(Error) = 437.

2. {Jses Harmonic Mean Sample Size = 2157,874.

b. Aipha = ,05.
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ANEXO C



Taxa de Absentismo Feminino

Ano2000 Ano2001 Ano2002  Ano2003 jedias
Média DP Média DP Média DP Média DP globais
Estado Civil [a] (p=0,193)
Casado 584 13,11 643 13,81 6,90 14,29 8,45 15,86 6,90
Solteiro 4,67 11,63 5,83 12,01 7,04 14,44 8,20 15,61 643
Médias Globais [b] (p=0,001)%* 525 6,12 6,97 8,32
Grupo etario [a] (p=0,001)*
<28 Anos 515 12,32 5,67 12,12 8,49 1649 11,53 17,90 7,85
28-36 Anos 7,80 15,07 9,58 1593 9,46 16,11 10,10 16,59 8,66
37-45 Anos 503 11,92 5,54 12,46 5,06 11,77 5,99 12,66 497
>45 Anos 443 11,42 4,69 12,05 540 12,69 7,18 1548 592
Médias Globais [b] (p=0,001)** 5,58 6,38 7,03 8,42
Antiguidade [a] (p=0,001)*
<4 Anos 3,89 10,47 5,06 11,43 7,69 1527 1043 16,71 7,08
4-10 Anos 10,21 17,17 10,17 16,31 9,25 16,41 10,34 17,01 947
11-20 Anos 527 12,25 632 14,58 6,56 14,41 7,32 1430 558
>20 Anos 4,07 10,55 4,52 10,83 527 11,94 6,93 15,10 541
Médias Globais [b] (p=0,001)** 5,84 6,52 7,04 8,15
Nivel escolaridade [a] (p=0,014)*
4° Ano 6,16 16,11 548 15,03 5,72 14,04 540 14,16 5,70
6° Ano 10,96 17,84 9,00 14,22 9,00 16,66 8,60 15,16 9,337
9° Ano 492 11,58 5,85 12,69 6,67 13,89 898 1645 6,60
12° Ano 526 12,41 620 13,05 7,17 1498 831 1557 6,73
Superior 6,09 12,77 7,29 1492 6,83 11,88 8,09 1525 7,09
Médias Globais [b] (p=0,017)** 6,67 6,78 7,07 7,87

a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medig3es repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05

Analise das caracteristicas individuais com a taxa de absentismo feminina
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Taxa de Absentismo Feminino

Ano 2000
Média DP Média DP Média DP Média DP globais

Ano 2001

Ano 2002 Ano 2003

Médias

Vinculo [a] (p=0,000)*
CGA 484 11,50 547 12,56 5,76 12,90 7,16 15,12 5,80
S: Social 6,18 13,82 7,09 14,00 822 15,64 9,68 16,38 7,79
Médias Globais [b] (p=0,000)%* 5,51 6,27 6,99 8,42
=0,000)*
Grupo profissional [a] @ )
CRT 8,64 16,28 9,26 15,80 10,10 17,86 12,29 18,52 10,07
TPG 472 11,60 5,68 12,62 6,57 14,04 8,02 15,58 6,24
Outros 5,19 11,99 5,37 12,60 5,21 521 5,86 12,66 5,40
Maédias Globais [b] (p=0,000)** 6,18 6,76 7,29 8,72
=0,000)*
Funcio [al (P )
Atendimento 475 12,14 5,57 13,04 6,46 1440 7,65 15,50 6,12
Distribuigio 8,58 16,77 8,36 14,96 9,48 18,08 12,04 18,75 9,63
Tratamento e
transporte correio 6,21 12,69 8,61 15,90 8,54 14,10 10,53 17,27 8,33
Servigos
administrativos 5,09 10,54 5,93 11,82 6,10 11,07 7,25 13,54 6,08
Médias Globais [b] (p=0,000)** 6,13 7,08 7,62 9,32

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigdes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medicGes repetidas

**Diferencas significativas ao nivel 0,05



Analise da
taxa de
absentismo
masculino
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Taxa de Absentismo Masculino
Ano 2000  Ano 2001 Ano 2002 Ano 2003  pfedias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Estado Civil [a] (@=0,091)
Casado 430 12,29 4,81 13,02 493 1333 623 1486 506
Solteiro 409 10,32 438 9,92 478 10,71 543 1040 4,67
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 4,19 4,59 4,85 5,82
Grupo etirio [2] (=0,001)
<28 Anos 344 8,10 3,63 744 441 9,05 5,11 8,37 4,09
28-36 Anos 442 1064 4,68 11,00 4,54 10,04 533 10,51 433
37-45 Anos 5,01 13,65 523 13,16 5,15 13,63 533 12,73 553
>45 Anos 4,06 13,39 494 1448 527 1499 7,37 17,37 529
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 4,20 4,65 4,87 6,01
Antignidade [a] (P=0,001)*
<4 Anos 2,84 7,84 3,11 727 392 8,95 4,15 732 376
4-10 Anos 4,50 9,76 448 9,54 4,27 8,60 5,15 9,08 474
11-20 Anos 490 13,43 5,12 1294 5,14 13,00 568 12,69 5.5
>20 Anos 460 14,63 5,63 1578 579 16,19 741 17,79 6,09
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,21 4,67 4,93 6,03
Nivel escolaridade [a] (p=0,001)*
4° Ano 487 1381 538 14,21 5,51 14,38 7,98 17,63 596
6° Ano 497 12,14 5,72 13,46 574 14,02 6,57 1427 567
9° Ano 3,94 10,75 425 10,68 4,64 11,37 534 11,28 458
12° Ano 3,49 1031 3,76 990 4,10 1041 486 11,01 4,04
Superior 3,62 9,18 3,80 1022 3,61 1020 3,55 952 3,62
Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,17 4,57 4,71 5,64

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigdes repetidas
* Diferengas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Taxa de Absentismo Masculino

Ano 2000

Ano 2001

Ano 2002

Ano 2003 Médias

Média DP Média DP Média DP Média DP  giobais

Vinculo fa] (p=0,001)*
CGA 488 1390 535 1420 547 1475 6,79 1610 562
S: Social 345 703 3,83 837 4,19 877 490 884 409

Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,16 4,58 4,82 5,84

Grupo profissional [a] (p=0,001)*
CRT 446 1135 480 11,66 504 11,96 6,19 12,76 5,14
TPG 3,66 1295 4,13 1320 4,72 1434 504 1477 438
Outros 315 1059 347 1129 3,76 1197 5,10 1454 3387

Médias Globais [b] (p=0,001)** 3,75 4,16 4,50 5,44

Fungéo a] (p=0,001)*
Atendimento 3,19 11,10 3,68 11,74 393 12,13 4,52 1352 3386
Distribuigio 417 10,58 447 10,67 459 1092 564 1155 471
Zg’;‘::;genme“ansf’"“e 568 1535 642 1586 701 1659 856 1787 o
Servicos administrativos 348 11,40 430 12,69 470 1411 541 1539 440

Médias Globais [b] (p=0,001)** 4,12 4,71 5,04 6,01

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de mediges repetidas

* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medicdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Resultados da anélise de caracteristicas individuais com os dias de auséncia devido a assisténcia a

familiares.
Auséncia devido a assisténcia familia
Ano2000 Ano2001 Ane2002  An92003 i
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Género (p=0,001)*
Masculino 0,31 149 0,38 1,69 039 1,80 041 1,78 037
Feminino 0,96 299 1,15 3,30 120 321 122 3,36 1,13
Médias Globais (p=0,001)** 0,63 0,76 0,79 0,81
Estado Civil (©=0,001)
Casado 0,61 223 072 248 0,75 2,59 0,75 2,60 0,70
Solteiro 037 1,88 046 2,10 047 193 0,51 2,09 0,45
Médias Globais (p=0,001)** 0,48 0,59 0,61 0,63
Grupo etario (p=0,001)*
<28 Anos 027 1,69 042 1,96 046 194 0,64 2,51 044
28-36 Anos 0,82 2,73 0,93 296 0,98 3,09 094 292 091
37-45 Anos 0,59 2,08 0,68 235 0,69 238 0,60 2,15 0,64
>45 Anos 040 1,72 047 1,96 046 1,84 046 1,9 044
Médias Globais (p=0,001)** 0,52 0,62 0,64 0,66
Antiguidade (p=0,001)*
<4 Anos 0,16 099 037 1,89 044 1,79 0,63 246 040
4-10 Anos 080 2,79 086 2,73 0,83 2,76 0,81 2,60 0,82
11-20 Anos 0,65 227 0,70 2,39 0,76 2,63 0,65 2,37 0,68
>20 Anos 045 1,85 0,56 226 0,55 2,15 0,54 221 052
Médias Globais (p=0,001)** 0,51 0,62 0,64 0,65
Nivel escolaridade (p=0,001)
4° Ano 0,32 1,52 042 1,95 046 2,13 044 2,08 040
6° Ano 0,59 2,37 061 230 058 249 063 237 060
9° Ano 0,49 2,00 0,60 227 066 240 064 231 0,60
12° Ano 0,57 227 0,72 2,54 065 2,13 0,74 2,50 0,67
Superior 0,70 239 0,85 2,81 1,19 336 1,05 3,35 0,94
Médias Globais (p=0,001)** 0,53 0,63 0,70 0,70

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medi¢es repetidas
* Diferengas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de mediges repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Resultados da analise de factores individuais com os dias de auséncia devido a greve.

Auséncia devido a greve

Ano 2000 Ano2001 Ano2002 Ano 2003 Médias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Género (p=0,001)*
Masculino 0,30 1,02 039 0,96 0,64 0,87 147 1,75 0,69
Feminino 0,03 030 006 033 029 0,61 0,59 1,17 0,24
Médias Globais (p=0,001)** 0,16 0,22 0,46 1,02
Estado Civil (=0,001)*
Casado 0,16 0,74 023 0,75 047 0,76 1,01 152 046
Solteiro 0,30 1,06 0,38 096 063 0,89 1,50 1,30 0,7
Médias Globais (p=0,001)** 0,23 0,30 0,55 1,25
Grupo etirio (p=0,001)*
<28 Anos 0,25 0,97 032 087 061 086 1,47 1,74 0,66
28-36 Anos 0,33 1,08 043 1,03 0,57 0,83 1,38 1,71 0,67
37-45 Anos 0,16 0,75 0,24 0,76 049 081 1,01 159 047
>45 Anos 0,10 0,56 0,14 057 044 073 0,84 141 038
Médias Globais (p=0,001)** 0,20 0,28 0,52 1,17
Antiguidade (p=0,001)*
<4 Anos 0,12 0,68 023 074 052 0,77 1,33 166 0,55
4-10 Anos 045 126 0,51 1,11 068 093 1,52 1,78 0,79
11-20 Anos 0,17 0,76 025 0,77 047 077 1,00 1,57 047
>20 Anos 0,07 049 0,12 0,50 043 0,74 084 142 0,36
Médias Globais (p=0,001)** 0,20 0,27 0,52 1,17
Nivel escolaridade (p=0,001)*
4° Ano 0,23 086 029 0,78 0,67 085 1,32 164 0,62
6° Ano 0,39 1,15 0,51 1,08 076 094 1,78 1,82 085
9° Ano 0,22 091 030 087 055 082 1,29 1,69 0,59
12° Ano 0,14 0,72 0,19 0,70 041 0,72 091 148 04l
Superior 0,02 025 003 027 009 039 0,13 061 0,06
Médias Globais (p=0,001)** 0,2 0,26 0,49 1,08

* Diferencas significativas ao nivel 0,05 na ANOVA
*#Diferencas significativas ao nivel 0,05 no teste Pillai's Trace da MANOVA
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Resultados da analise de factores organizacionais com os dias de auséncia devido a greve.

Auséncia devido a greve

Ano 2000 Ano 2001

Ano 2002

Ano 2003 Médias

Média DP Média DP Média DP Média DP globais
Vinculo (p=0,001)*
CGA 0,16 0,75 023 0,73 048 0,78 099 1,54 046
S: Social 0,27 099 035 092 0,59 084 141 1,72 0,65
Meédias Globais (p=0,001)** 0,21 0,28 0,53 1,20
Grupo profissional (p=0,001)"
CRT 0,36 1,12 049 1,05 0,76 091 1,77 1,79 0,84
TPG 0,02 0,23 001 0,12 0,24 0,55 048 1,06 0,18
Outros 0,01 0,10 0,03 020 0,17 046 023 0,77 0,11
Meédias Globais (p=0,001)** 0,12 0,17 0,39 0,83
Funcio (p=0,001)*
Atendimento 0,01 0,18 0,00 0,09 0,22 0,51 051 1,07 0,18
Distribui¢o 040 1,19 0,50 1,11 0,70 0,87 1,82 1,81 0,85
Tratamento e
transporte correio 0,06 0,32 0,30 0,53 091 1,02 1,18 1,54 0,61
Servigos
administrativos 0,04 0,33 0,01 0,17 0,15 042 0,17 0,68 0,09
Meédias Globais (p=0,001)** 0,12 0,20 0,49 0,91

* Diferencas significativas ao nivel 0,05 na ANOVA

**Diferencas significativas ao nivel 0,05 no teste Pillai's Trace da MANOVA
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TRABALHADOR ESTUDANTE

Resultados da andlise de factores individuais com os dias de auséncia devido ao estatuto de trabalhador

estudante

Auséncia devido ao estatuto trabalhador estudante

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano 2003 Maédias
Média DP Média DP Média DP Média DP globais
Género [a] (0=0,065)
Masculino 027 2,60 031 2,74 0,32 3,02 028 2,78 029
Feminino 0,31 2,58 041 332 046 351 036 3,01 038
Médias Globais (p=0,002)** 0,29 0,36 0,39 0,32
Estado Civil (p=0,001)
Casado 0,18 2,10 0,19 2,12 0,22 235 0,15 1,84 0,18
Solteiro 047 3,26 060 3,9 0,62 424 0,558 4,03 056
Médias Globais [b] (p=0,002)** 0,32 0,39 0,41 0,36
Grupo etirio [a] (p=0,001)*
<28 Anos 0,50 3,20 0,65 3,85 081 466 072 444 0,66
28-36 Anos 0,32 3,02 040 3734 0,35 3,12 0,28 2,65 033
37-45 Anos 023 236 022 247 0,18 227 013 1,79 0,19
>45 Anos 0,04 097 0,05 1,02 006 139 0,03 090 0,04
Médias Globais [b] (p=0,010)** 0,27 0,32 0,35 0,29
Antiguidade {a] (p=0,001)
<4 Anos 0,28 2,19 049 3,31 06! 4,09 055 3,73 0,48
4-10 Anos 0,47 340 049 3,56 049 3,68 040 3,42 046
11-20 Anos 0,29 2,87 030 297 029 285 020 225 0,26
>20 Anos 0,07 1,28 006 1,08 0,03 091 002 0,8 0,04
Médias Globais [b] (p=0,009)**
Nivel escolaridade [a] (p=0,001)*
4° Ano 0,01 0,17 002 0,77 0,02 0,551 001 0,12 0,01
6° Ano 0,02 0,55 0,04 0,66 006 083 004 0,63 0,06
9° Ano 0,11 1,34 015 1,85 0,14 1,63 0112 1,64 0,12
12° Ano 0,38 2,87 055 3,67 0,71 4,50 0,69 4,41 0,58
Superior 223 7,57 2,04 732 1,71 7,06 099 493 1,74
Médias Globais[b] (p=0,001)** 0,55 0,56 0,52 0,36

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigBes repetidas

* Diferencas significativas ao nivel 0,05

{b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medi¢es repetidas

**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Resultados da anélise de factores organizacionais com os dias de auséncia devido ao estatuto de

trabalhador estudante.

Auséncia devido ao estatuto trabalhador estudante

Ano 2000 Ano 2001

Ano 2002 Ano 2003

Meédias
Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
Vinculo [a] (p=0,001)*
CGA 0,20 2,29 0,20 2,32 0,17 2,14 0,13 1,79 0,17
S: Social 0,38 2,89 0,50 3,50 0,59 4,04 0,50 3,70 0,49
M¢édias Globais [b] (p=0,001)** 0,29 0,35 0,38 0,32
Grupo profissional [a] (p=0,008)*
CRT 0,22 241 026 2,64 029 298 029 293 0,26
TPG 035 2,69 047 342 049 347 035 2,84 0,41
Outros 043 3,11 041 298 039 338 029 2,57 0,37
M¢édias Globais [b] (p=0,018)** 0,33 0,38 0,39 0,31
Funcio [a] (p=0,001)*
Atendimento 0,29 2,61 031 2,62 0,33 2,76 0,29 2,59 0,3
Distribui¢io 0,17 1,98 021 221 024 232 026 2,63 0,22
Tratamento e
transporte correio 0,37 2,95 0,51 3,67 0,55 4,59 0,37 3,51 0,44
Servigos
administrativos 0,61 3,88 0,76 4,64 0,77 4,79 045 346 0,64
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,36 0,45 0,47 0,34

fa] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigGes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05
[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medictes

repetidas

**Diferengas significativas ao nivel 0,



186
Resultados da andlise de caracteristicas individuais com os dias de auséncia devidos a consulta
médica e/ou tratamento médico.

Auséncia devido consulta médica ¢/ou tratamento

Ano 2000 Ano2001 Ano2002 Ano 2003 Médias

Média DP_Média DP Média DP Média DP _ globais
[a] (p=0,001)*

Género
Masculino 0,09 055 0,13 1,00 0,14 0,75 0,16 0,84 0,13
Feminino 031 1,10 041 1,17 047 132 047 135 041
Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,20 0,27 0,30 0,31
Estado Civil [a] (p=0,001)*
Casado 0,19 0,87 025 087 028 1,07 030 1,13 0,25
Solteiro 0,11 0,59 0,17 059 0,18 081 0,19 087 0,16
Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,14 021 0,23 0,24

Grupo etario [2] (p=0,001)

<28 Anos 0,08 0,57 0,12 0,65 0,14 0,60 0,16 0,75 0,12
28-36 Anos 0,14 063 0,18 0,94 021 1,01 022 097 0,18
37-45 Anos 0,22 1,01 030 1,50 028 1,08 026 1,05 0,26
>45 Anos 022 0,82 029 097 039 1,19 044 136 033

Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,16 0,22 0,25 0,27

Antignidade [a] (p=0,001)
<4 Anos 0,07 046 0,13 0,83 0,16 0,81 0,18 0,77 0,13
4-10 Anos 0,14 0,67 0,16 0,79 0,17 0,85 0,18 0,88 0,16
11-20 Anos 0,19 0,82 025 091 026 095 028 1,14 0,24
>20 Anos 026 1,07 036 1,60 041 127 043 1,32 036

Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,16 0,22 0,25 0,26

Nivel escolaridade [a] (p=0,001)*
4° Ano 0,15 086 0,18 1,39 022 090 0,25 1,05 0,19
6° Ano 0,13 0,95 0,18 1,04 0,16 089 0,18 096 0,16
9° Ano 0,16 0,69 024 094 028 097 027 098 0,23
12° Ano 0,15 0,66 021 1,04 023 1,01 024 1,02 0,20
Superior 0,31 1,07 0,37 1,10 044 1,29 0,53 1,53 041

Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,18 0,23 0,26 0,29

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medicBes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Resultados da anélise de caracteristicas organizacionais com os dias de auséncia devido a consultas
médicas e/ou tratamentos.

Auséncia devido consulta médica e/ou tratamento

Ano 2000 Ano2001 Ano2002 Ano 2003 Médias

Média DP Média DP Média DP Meédia DP  globais
[a] (p=0,001)*

Vinculo
CGA 0,21 092 0,28 1,23 0,31 1,08 034 1,20 0,28
S: Social 0,10 0,56 0,15 083 0,17 0385 0,18 081 0,i5

Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,15 0,21 0,24 0,25

Grupo profissional [2] (p=0,001)*
CRT 0,08 0,54 0,13 0,93 0,14 0,66 0,16 0,78 0,12
TPG 024 096 032 1,15 036 124 034 1,17 0,31
Outros 0,31 1,11 040 1,40 047 1,38 0,53 1,59 042

Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,21 0,28 0,32 0,34

Funcio [a] (p=0,001)*
Atendimento 0,20 091 0,25 1,07 028 1,15 023 094 0,23
Distribuicgo 0,07 0,52 0,10 0,57 0,11 0,54 0,13 0,61 0,1

Tratamento e
transporte correio 0,14 060 023 099 030 095 027 095 0,23

Servicos
administrativos 0,43 126 0,61 2,04 0,66 1,62 0,78 199 0,62
Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,20 0,29 0,33 0,35

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigGes repetidas
* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medi¢Bes repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Resultados da andlise de factores individuais com os dias de auséncia devido a doenga superior a

365 dias.
Auséncia devido a doenga superior a 365 dias
Aneo 2000 Ano 2001 Ano 2002 Ano 2003 Médias
Média DP Média DP Média DP Média DP globais
Género (p=0,339)
Masculino 0,14 4,64 0,16 506 0,16 4,73 0,25 633 0,18
Feminino 0,11 349 0,15 534 022 637 0,52 995 0,25
Médias Globais (p=0,003)** 0,12 0,15 0,19 0,38
Estado Civil (p=0,007)*
Casado 0,15 480 023 6,25 024 640 047 9,30 0,27
Solteiro 0,10 3,33 0,05 230 0,08 249 0,11 3,35 0,08
Médias Globais (p=0,078) 0,12 0,13 0,16 0,28
Grupo etirio (p=0,001)*
<28 Anos 0,05 243 0,02 076 0,03 1,5 0,05 2,82 0,04
28-36 Anos 0,01 0,78 0,10 3,21 0,08 260 0,15 346 0,08
37-45 Anos 040 7,74 020 522 043 846 0,54 10,01 0,39
>45 Anos 0,04 1,55 0,37 8,79 0,17 542 0,65 11,10 0,30
Meédias Globais (p=0,008)** 0,12 0,17 0,17 0,34
Antiguidade (p=0,001)*
<4 Anos 0,00 0,00 0,01 052 0,00 0,00 0,01 0,72 0,00
4-10 Anos 0,12 3,74 0,09 3,06 0,14 49 0,24 5,95 0,14
11-20 Anos 030 6,29 032 7,54 048 798 0,58 9,98 0,42
>20 Anos 0,14 489 024 6,76 0,15 535 0,57 1047 0,27
Médias Globais (p=0,011)** 0,13 0,16 0,19 0,35
Nivel (p=0,025)*
escolaridade
4° Ano 0,19 092 048 931 026 688 0,88 13,39 0,45
6° Ano 0,15 1,14 0,14 361 041 7,11 040 6,99 0,27
9° Ano 0,17 0,26 0,13 4,556 0,06 2,19 0,15 3,79 0,12
12° Ano 0,04 1,17 0,01 0,57 0,17 6,15 033 8,29 0,13
Superior 021 5,66 0733 8,67 0,19 3,64 0,00 0,00 0,18
Médias Globais (p=0,100) 0,15 0,21 0,21 0,35

* Diferencas significativas ao nivel 0,05 no teste Between-Subjects da ANOVA de mediges repetidas
**Diferencas significativas ao nivel 0,05 no teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigSes

repetidas
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Resultados da analise de factores organizacionais com os dias de auséncia devido a doenca superior a
365 dias.

Auséncia devido a doenga superior a 365 dias

Ano 2000 Ano 2001 Ano 2002 Ano 2003 Médias
Média DP Média DP Média DP Média DP globais

Vinculo (p=0,001)*
CGA 020 53 026 6,68 031 7,11 054 9,80 0,32
S: Social 0,06 28 0,05 245 0,03 1,6 0,10 4,03 0,06
Médias Globais (p=0,023)** 0,13 0,15 0,17 0,32
Grupo (p=0,871)
profissional
CRT 0,15 475 0,18 547 0,14 442 029 7,01 0,19
TPG 0,10 3,42 006 269 027 7,14 041 38,60 0,20
Outros 0,14 422 032 7,60 0,15 331 0,38 8,07 0,24
Médias Globais (p=0,038)** 0,13 0,18 0,18 0,35
Funcio (p=0,002)*

Atendimento 0,18 4,70 0,12 421 022 6,72 0,52 10,21 0,25
Distribuigio 0,09 3,33 0,08 268 0,08 282 0,19 5,29 0,10

Tratamento e

transporte

correio 0,31 7,83 0,60 10,86 049 8,63 0,67 11,10 0,51

Servicos

administrativos 0,04 1,46 0,17 585 022 541 026 5,32 0,17
Meédias Globais (p=0,019)** 0,15 0,24 0,25 0,40

* Diferengcas significativas ao nivel 0,05 no teste Between-Subjects da ANOVA de mediges repetidas

**Diferengas significativas ao nivel 0,05 no teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigSes
repetidas
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Resultados da anélise de caracteristicas individuais com os dias de auséncia por atrasos e /ou saidas

antecipadas

Auséncia devido atrasos e/ou saidas antecipadas

Ano 2000

Ano 2001

Ano 2002

Ano 2003

Médias

Média DP Média DP Média DP_ Média

DP  globais

Género [a] (p=0,001)*
Masculino 0,12 090 0,16 0,83 0,17 0,86 0,15 0,78 0,15
Feminino 0,17 0,87 025 1,10 0,24 097 0,18 0,80 0,21

Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,14 0,20 0,20 0,16

Estado Civil [a] (p=0,047)*
Casado 0,14 0,97 0,20 095 021 091 0,16 0,84 0,18
Solteiro 0,12 0,76 0,18 0,89 0,17 0,88 0,15 0,70 0,15

Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,13 0,18 0,19 0,15

Grupo etario [a] (p=0,001)*
<28 Anos 0,06 0,51 0,10 0,68 0,13 0,79 0,12 0,59 0,10
28-36 Anos 0,11 0,72 0,14 0,82 0,14 0,73 0,14 0,75 0,13
37-45 Anos 021 1,21 0,28 1,05 0,26 1,06 0,21 1,03 0,24
>45 Anos 0,17 097 026 1,11 025 098 0,17 0,70 0,21

Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,13 0,19 0,19 0,15

Antiguidade [a] (p=0,001)*
<4 Anos 0,04 040 0,09 0,74 0,13 0,81 0,11 0,53 0,09
4-10 Anos 0,12 0,76 0,12 0,64 0,13 0,63 013 067 0,12
11-20 Anos 0,18 092 0,28 1,16 027 1,12 022 1,10 0,23
>20 Anos 0,20 1,31 0,29 1,11 0,28 1,01 0,18 0,79 0,24

Meédias Globais [b] (p=0,001)** 0,13 0,19 0,20 0,16

Nivel escolaridade [a] (p=0,001)*
4° Ano 0,09 047 0,18 0,70 0,20 0,75 0,14 0,63 0,15
6° Ano 0,13 0,75 0,16 0,78 0,17 0,90 0,16 0,80 0,15
9° Ano 0,15 1,13 020 096 0,20 0,92 0,16 0,87 0,17
12° Ano 0,10 0,65 0,14 0,78 0,14 0,71 0,12 0,59 0,12
Superior 034 1,40 0,52 1,78 048 1,61 0,39 1,30 0,42

Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,16 0,23 0,23 0,19

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medi¢des repetidas

* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigdes repetidas

**Diferencas significativas ao nivel 0,05
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Resultados da analise de caracteristicas organizacionais com os dias de auséncia por atrasos € /ou
safdas antecipadas

Auséncia devido atrasos e/ou saidas antecipadas

Ano2000 Ano2001 Ano2002 Ano2003  prsgias

Média DP Média DP Média DP Média DP  globais
[a] (p=0,001)*

Vinculo
CGA 0,19 1,13 0,27 1,09 0,25 1,00 020 093 0,22
S. Social 0,07 0,51 0,11 0,69 0,13 0,75 0,12 059 0,1
Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,13 0,18 0,19 0,15
Grupo profissional [a] (p=0,001)
CRT 0,09 0,60 0,12 0,67 0,15 0,76 0,14 0,73 0,12
TPG 0,11 064 0,17 085 0,15 0,69 0,10 0,58 0,13
Outros 041 195 055 1,72 0,52 1,61 040 131 047
Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,20 0,28 0,27 0,21
Fungio [a] (p=0,001)*
Atendimento 0,03 0,31 004 042 004 033 0,01 0,15 0,03
Distribuigio 0,06 0,56 006 050 0,06 049 0,08 0,50 0,06
Tratamento e
transporte correio 0,27 092 050 123 0,65 1,53 047 135 047
Servicos
administrativos 0,50 1,94 0,70 1,85 0,59 1,57 046 1,37 0,56
Médias Globais [b] (p=0,001)** 0,21 0,32 0,33 0,25

[a] Resultados relativos ao teste Between-Subjects da ANOVA de medigdes repetidas

* Diferencas significativas ao nivel 0,05

[b] Resultados relativos ao teste Within-Subjects de Huynh-Felft da ANOVA de medigSes
repetidas

**Diferengas significativas ao nivel 0,05
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Tu, que és Carteiro da Distribuic&o, interrompe por
instantes os teus afazeres e anda ca reflectir connosco
acerca do tema deste documento:

Horario Continuo na Distribuigéo.

Certamente, j& ndo & a primeira vez que ouves falar deste assunto. Se-
guramente, ja pensaste nele, sozinho ou ja tens conversado sobre ele com
os teus companheiros de trabalho. Mas vamaos {2 a ver se te ajudamos &
perceber melhor por que razao a Unica soluggo para a esmagadora maioria
dos postos de trabalho dos CDP é o horério continuo.

Excluamuos aqueles postos de frabalho que fazem expedi¢ao. Para estes
o horéario temn que ser diferente.

Tu que, depois de fazeres as tarefas internas do CDP, inerentes ao teu
posto de trabatho — recepg¢éo ou prepara¢ao ou separagio geral ou trata-
mento de registos ou encomendas ou EMS cu arruamenio/ssquenciamento,
eic. -, completas o teu periodo normal de trabalho com distribuigéo, reflecte
bem nisto:

O que fazes no periodo gue deveria ser ¢ teu intervalo de descanso?
Trabalhas, esperando ganhar o tempo do intervalo no fim do teu pericdo de
trabatho? E o que é que acontece, na maior parte das vezes? N&o ganhas
esse tempo, ndo 67 Resultado: Nao descansas, trabathas e, no fim, acabas
por fazer mais horas do que devias. Estiveste a frabathar & borla para a
empresa. E ninguémte agradece nada, pelo contrario, se puderem, carre-
gam-te ainda mais,

Sabes que n&o podes nem deves trabalhar mais do que 5 horas segui-
das. Ndo & por nada, € que, como ndc és maquina, cansas-te e o cansago
acentua a possibilidade de sofreres um acidente, sobretudo se andares de
motorizada cu de carro. E se tiveres o azar de ter um acidente — longe va o
agoiro — durante a hora em gue devias estar a descansar? A responsabili-
dade @ tua e o mais certo é a Empresa sacudir a dgua do capote.

Tens aiguma necessidade disso? Claro que nédo. O melhor mesmo é cum-
prires o teu horério da trabalhe, direitinho. Entrar, descansar e sair as horas
que te pertencem.

Por outro ladg, pensando bem: do ponto de vista do servico, tem algum
ieito fazer um intervalo, interrompendo a distribuigo? Entdo, nao nos bom-
bardeiam a toda a hora com a necessidade de entregar o correic o mais
depressa e cedo possivel? Nac nos massagram até mais ndo com o discur-
50 de gue a concorréncia é um perigo — e él — e que a melhor forma de a
enfrentarmos e venicermos é prestar um servigo de qualidade? Tera entdo
alguma I6gica parar a distribuic@o & hota que os utentes e os clientes ~
sobretudo empresa & lojas « estdo & espera do correio para depois recome-
car guando estes Gitimos estio fechados para almogo? Pensamos que nao.

e g




Trabalhadores
dos CTT - CORREIOS

Sindicatos e Comissio de Trabalhadores retinem

Numa iniciativa da Comiss&o de Trabalhadores, realizou-se no dia 21/10/03, na
Sede desta, uma reunido que contou com a presenca de membros da CT e
representantes dos seguintes Sindicatos representativos dos trabalhadores dos
CIT:

SNTCT, SINDETELCO, SICOMP, SINQUADROS, SINTTAV, SITIC e SINCOR.

A reunido teve como objectivo discutir:

¢ Situac8o da empress;
e Politicas de gestdo levadas a cabo pslo actual Conselho de Administracao;

s Os efeitos negativos que essas politicas t8m para o futuro dos CTT e dos-

seus Trabalhadores.

Todas as ORT’s representadas manifestaram as suas preocupagées
com:

Degradagéoa das relagbes laborais;

Falta de didlogo por parte da ADM. com as ORT’s;

Degradagéo da Qualidade de Servigo;

PressBes e ameagas constantes a0s trabalhadores;

Venda do patrimdanio;

Entrega a terceiros de sectores da Empresa: EstagGes de Correios,
informética, Transportes Postais, Encomendas, Videocodificagdo, Servigos
Juridicos, etc.;

Redugéo de postos de trabalho

e Dificuldade no exercicio dos direitos consagrados no Regulamento das Obras
Sociais;

¢ & ¢ & B O

&

Como conclusdo da referida reunifio ficou a Comissao de trabalhadores encarregue
de, em nome das ORT's representadas®™ solicitar reunides ao Ministro da
Economia, Comissdes Parlamentares de Economia, do Equipamento Social e
do Trabalho e a todos os Grupos Parlamentares, para dar conta da actual
situagio dos CTT e das preocupacbes que nos levam a temer pelo futuro da
Empresa e dos trabathadores.

Ficou ainda decidido o agendamenio de novas reunibes para definigdo de
estratégias e possiveis iniciativas conjuntas pela defesa da Empresa e dos Direitos
dos Trabalhadores.

{Resumvy visto e aprovado por fodas as ORT's participantes na reunido)

30/10/03
A Comissio de Trabalhadores

8} Exceptua-as o SINDETELCO que J4 tinhe reuniles pedidss 8 mesmas entidades

Comfoalio de Trabalbhadores dos CTT-CORREICS
R, Vitor Cordan, H) A - 4° Esg® 1306 - 484 LISBOA
Tel. 23 32408 30 Fux 7§ 324 0836
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E Urgente

RESOLVER OS PROBLEMAS
DOS CENTROS DE TRATAMENTO

Desde h4 quatro anos para c4, com a alteragfio da estrutura dos CTC’s, que ha situagSes
quee nunca mais foram resolvidas (*) e outras que se t&m vindo a agravar

ESTRUTURA DOS CIC

Com o fim dos sectores, principalmente no CTCL,
para além das questGes operacionais, houve
problemas que surgiram, relacionados com ¢
apoio administrativo, que nunca foram resolvidos:
repetem-se histérias de documentos perdidos, de
convocatdrias para os SSO que nfic aparecem, de
modelos 865 que desaparecem, etc.

Parece-nos que é necessario repensar a actual
estrutura, por forma a obviar este tipo de
situacies. '
DOTACOES/PREENCHIMENTO DE
POSTOS DE TRABALHO

E necessdrio estabelecer as dotagdes por sector e
Grupo Profissional.

Tal como noutros sectores de cmpresa, €
exagerado o nimero de contratados a prazo que,
auma grande parte das situagles, ocupam postos
de trabalho efectivos.

Exige-se o preenchimento dos postos de

trabalhe permanentes por trabalhadores
efectivos.
ORGANIZACAO DE SERVICO

Tém que ser definidas as diferentes posicSes de
trabalho em cada turmo e sector, com as
respectivas tarefas e o Grupo Profissional que as
exscutd.

HORARIOS/ESCALAS

Estamaos disponiveis para discutir um esquema de
horérios, no estrito respeito pela lei e pelo AE, que
corresponda s necessidades da empresa e
respeite, obviamente, os direitos adquiridos dos
trabalhadores.

O protocolo, no qual se estabelecem regras quanto
&s escalas, hd quase dois anos gue estd negociado
¢ acordado.

Para nds é incompreensivel o atraso na sua
assinatura. A responsabilidade cabe por inteiro 4
Empress a quem parece interessar a manutengdo
da actual sitwacfio em que cada chefia procede
como Ihe dd na real gana. A culpa da confusgo ndo
& 56 da aplicagio informdtica que 34 vai no 2°
fornecedor e niio hd meio de ser afinada.

Temos a nogio de que o protocolo, por si sd, néo
ira resolver todos os problemas e que o problema
reside, sobretudo, na mentalidade e forrifa de agir
de algumas chefias. Com as regras estabelecidas
no protocolo, passard a existir um instrumento que
as chefias, a bem ou a mal terfo que curnprir.

RELACOES LABORAIS -

A prepoténcia, a falta de didlogo, o avtoritarismo,
continuam az ser o paradigma da actuagdo de
alguns responsdveis. Tal como no ponio anterior, &
preciso que a Empresa encarc seriamente esta
situagBic e tome medidas, sob pena de o clima
social nuaca mais estabilizar. Antes havia o
“amigo de Deus”, inimigo dos trabalhadores, que
talvez tenha deixado escola, mas, s¢ assim €, o8
seus ensiramentos tém qgue ser erradicados da
formagdo das chefias.

CONDICOES DE TRABALHO

Reconhece-se 0 esforgo que tem sido feito para a
sua melhoria. No entanto hé situagSes que €m que
ver, sobretudo, com questdes ambientais, higiene,
seguranga e satide, que carecem de solug@o
urgente.

SUBSIDIO DE TRATAMENTO

A Empresa abriu os corddes & bolsa para dar
dinheiro & alguns trabalhadores. Outres, com
experiéncia, saber ¢ dedicagio acumulados ao
longo dos muitos anos na empresa ficaram para
trds e ndo mereceram 2 atencio devida.
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(1 E verdade que , no CTCL., 0s trabalhadores, depots de muita lnta, respiraram de alivio com a safda do “amigos de Deus"...
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Contratados a Termo

Em 31 de Dezembro, estavam ao servigo 1306
contratados a termo, -191 {-12,8%) do que em
igual data de 2002, o que seria uma tendéncia po-
sitiva se fivesse sido compensada com o acrés-
cime no Quadro Permanente. Gomo ndo foi isso
que aconteceu, foi mais um contributo para a re-
dugdo dos niveis de emprego na empresa, com
as consequéncias que afras se referem.

O ndmero de contratados a termo, ao longo
de ano foi de 3881, menos 24% do que em 2002,
86 5 contratados a termo foram integrados nos
quadros da empresa.

Movimento de Saidas

Safram da empresa 3672 trabalhadores, 1087 do
Quadro Permanente ¢ 2575 contratados a termo.

Da realcar em tenmos absolutos o nmers de
Profissionals Qualificados e Allamente Qualificados
{3172) e, em termos relativos, o nimero de Quadros
Superiores {110 - +130%) que sakam da empresa.

Muolive das Saidas

O principal motivo das saidas foi a reforma (88%
- 858 trabalhadores). Registaram-se 40 (3,6%)
saidas por iniciativa do trabalhador e 46 (4,29) por
mituo acordo (+475%). Aumentou a severidade
por parte do CA, que se traduziu em 26
despedimentos — +8 (+44,49%) do que em 2002.
Ha a lamentar o falecimento de 17 trabalhadores.

Promoges

Foram promovidos 3482 trabalhadores (-1117
do que em 2002). As pramogdes por antiguidada
continuam a ser maioria 2032 (84,2%), tendo havi-
do 550 (15,8%) promogdes por mérito.

Em termos relativos, estas (itimas baixaram 3.1
pontos percentuais, em comparagdo com o ano
anterior. Fica provado, assim, que, 8o contrério do
discurso do CA, o mérito dos trabathadores no tem
sido suficientemente valorizado neste capitulo.

Reconversies/Reclassificagdes

Foram reconvertidos 39 trabalhadores. De acor-
do coma alinea e) das Observacies, correspondem
a mudangas de Grupo Profigsional.

A mudanca de Grupo Profissionat é mals um
mecanismo de valorizagdo profissional dos traba-
thadores, Mas, como se vé, também neste capi-
tulo, 0 CA 8 a DRH falharam rotundamente.

Tempo de Trabatho

A maiofia dog trabahadores (12440 - 84,3%)
mantém o horario de 39H semanals, conservan-
do-se o nivel de 2002, em termos ralativos. De
realcar, pela negativa, ¢ acréscimo do nimero de
trebalhadores (557 - +13,2%) com horério parci-
al, demonstrando que esta é uma vertente em que
a empresa tem vindo a apostar, no sentido da
precarizacio crescente do vinculo faboral. £ uma
politica emada que ndo motiva os trabalhadores
nesta situacdo e que tendera a transformar os CTT
numa empresa de part-time.

Quarttos aos tipos de horarios, predominou o
horaric nomal fixo (87% dos trabalhadores). O
horério por turmnos foi praticado por 7% dos tra-
balhadores e o hordrio reduzido por 6%.

Trabalho Extraordinério

O 1° total de horas de trabalhio suplermeritar fol
de 786.762 (+1,2% do que em 2002), sendo
562.949 (+10,29%), em dias tteis e 223.813
15,9%), em dias de descanso e feriados. A média
de horas extraordinarias por trabalhador foi 50 (45
em 2002).

Se contarmos com 0s muitos milhares de ho-
ras trabalhadas, para além do periodo nomnal de
trabalho, e que & emprasa, pura e simplesmente,
ndo paga, chegamos & “brilhante” conclusao de
que hd inimeros locais de trabalho, em que s&o
fargamente excedidos os limites legais de horas
extraordindrias e a carecer da intervengfo urgen-
te da Inspecgdo de Trabalho.

Fica aqui a chamada de atengdo a esta en-
tidade, que devia ter uma intervencio mais
activa nos CTT, para fiscalizar @ punir esta o
muitas outras situagdes irregulares que agui
se verificam.

Ausénclas ao Trabalho

A doenga - 14.382 situagdes o 1.1253.176 ho-
ras — foi a principal causa das auséncias ao fraba-
tho. Em comparagio com 2002, verificou-se um
ligeiro decréscimo de situagBes (-0,3%), tendo, no
entanto, aumentado 8,3% o nGmero de horas -
homens, +4% e mulherss, +14,9%.

Verificaram-se 1931 situagbes de auséncia por
acidante de trabalho (+5,2% gue em 2002), num{otal
de 251.859 horas (+4% do que em 2002}, daqui se
corcluinde que aumerntou a sua gravidade.

Esta sifuagio traduz, de forma clara, o desin-
teresse, por parte da empresa, e a falta de inves-~
timento, am matéria de seguranga no trabatho; ela
€ fruto, também, por um lado, da imposico de

196



&<

ABRIL 2004
COMISSAO
DE TRABALHADORES
DOS CIT

R. Vitor Cordon, 10-A - 4.° Esq
12006-484 LISBOA

Tei. 213 240 830 » fax 213 240836
E-mail: ¢t _cti@yohoo.com

FUNDAMENTACAO

O Consetho de Administragdo dos CTT voltaa
invocar o abrandamento da actividade econtmi-
ca, no seu entender, devido, ainda, aos efeltos do
11 de Setembro (de 2001) e ao desencadear da
guerra no iraque - que, estd mais que provado, foi
desencadeada peics EUA, inglaterra e outro alia-
dos, com base em argumentos falsos -, para jus-
tificar 0s resultados obtidos, em 2003.

E, obviamente, uma visdo redutora da situagéo.
A diminuigdo da actividade postal, em Portugal,
teve a ver com iste, mas, sobretudo, foi
consequéncia da politica econémica seguida pelo
Governo, fixada, de forma extrema, no controle do
défice das confas phblicas e da gestio desas-
trada do CA, baseada na desresponsabilizagdo
crescente pela prestag@o do semigo universal.

A acgio do Govemo, que intervelo preferenci-
almente no controle do défice piiblico pelo lado
da despesa, teve como consequéncia a redugio
acentuada da actividade econdmica, com reflexos
negativos na actividade dos CTT. Por sua vez, a
acgdo do Conselho de Administracdo, centrada
também, de forma ainda mais acentuada, na re-
ducao de custos, teve como consequéncia a
retracedo da procura dos servigos postais e,
consequentemente, a quebra do trafego (-2,6%).

- Ao contrério do que a BEmpresa afirma, na gene-
ralidade dos paises europeus, o tréfego néo baixou.
Apenas cresceu abaixe dos niveis dos Ulimos anos.

A concorrénicia crescents, ¢ CA respondeu
com uma estratégia comercial centrada no encer-
ramento ou entrega a terceires de centenas de
estagoes, dando a ideia de desresponsabilizagdo
pela prestago do servigo universal de correios.

A liquidagdo, em muitos casos forgada, de qua-
se 1500 postos de trabatho com o intuito de redu-
Zir custos a qualguer prego crivy situactes ds rup-
tura em muitos focais de trabatho, levando a de~
gradacdo da quaiidade de servigo. Dos 8 indi-
cadores, apenas em 2 conseguiu atingir as metas
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negociadas cormn a ANACOM.

Nio se conhece uma medida estratégica po-
sitiva, tomada por esta Administragio com vista
& atenuagio dos efeitos da retracgdo econdmica.

Nio fora a “boa vontade” da Sr.® Ministra das
Finangas em levar o dinheiro do Fundo de Pen-
sOes para equilibrar as contas do Estado e,
congequentements, as responsabilidades pelo
pagamento das reformas, tudo isto sem passar
qualquer carto ao CA -~ no inicio de 2003, o PCA
afirmou em entrevista a umn jomal que s sabia do
assunto através dos jomais —, ¢ ane de 20023 se-
via o pior de sempre.

Pela forma como estas resultados foram obti-
dos e tém sido propagandeados, escamoteando
a verdadesira origem deles, ¢ ano de 2003 bem
pode ser apelidado de “Annus Ridiculus™,

RECURSOS HUMANOS

Em matéria de Recursos Humanos, a poiitica
da Empresa centrou-se quase exclusivamente na
contengdo das admissdes, tanto de trabalha-
dores permanentes como coniratados a termo.
Exceptuocu-se a admissdo de um novo DRH e de
mais alguns assessores para a grea de edificios
que ninguém sabe muito bem o que vieram para
ca fazer.

Incertivoi-se a aposentacdo antecipada detra-
bathadores ainda com muito para dar & empresa,
ciiando uny hiato na transmiss3o de conhecimentos
entre estes e 0s mais nNOVOS, cCom consequéncias
que, a prazo, certamente se revelario nefastas para
o bom desempenho da empresa,

O Absentismo crescey, fruto da sobrecarga e
pressdo sobre os trabalhadores e também das
greves realizadas como protesto contra a politica
levada a cabo pelo Conselho de Admtinistragao.

Os dispositivos de avaliag@o, em regra, ndo
tiveram quaiquer efeito pratico, em termos de
compensagdo para os trabalhadores.
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As auséncias por doenga (14.420) reduziram 0,7%; no entanio, o nimeso de horas nao
trabalhadas (1.157.473) por este motivo reduziu 5,7%.

Ao contrario, o nimero de suspensdes disciplinares baixou de 188 para 145, mas aumentou
o namero de horas, indidando uma maior severidade ne caphtule dizciplinar.

O namero de horas nfic trabalhadas por Greves/Paralisagbes foi de 58821, corregpondentes a
mais 90%, comparativamente com o ano anterior,

Este acréscimo resultou, certamente, da participagiio dos trabalhadores dos CTT na luta contra
o pacote faboral, que o actual govemo pretende ievar por diante.

CUSTOS COM PESSOAL

Os custos totais com pessecal, excepto Orglios Socials, que incluem as contas 64 e 62 na
paste imputivel ao pessoal, sitiaram-se nos 506.811.432,96 Euros, correspondendo a um
crescirnento 9,3%.

O salério base (169.856.337,91€) representou €6 33,5% deste total, os subsidios e prémios
regulares (51.327.242,02€), 10,1%, e os subsidios e prémios regulares, 14,3%.

Os encargos legais, convencionais e facultativos a cargo da empresa atingiram
176.379.904,75€, (34,8%, dos custos com pessoal), valor superior aos custes com o salério
base! O crescimento nesta rubrica foi de 30,8%. E uma situag@io que nfio pode continuar sob
pena de vir a colocar a empresa em sérias dificuldades, a curlo prazo.

DE UMA VEZ POR TODAS, O ESTADO TEM QUE ASSUMIR A RESPONSABILIDADE PELA
REPOSICAO DAS VERBAS EM FALTA NO FUNDO DE PENSOES, DANDO

CUMPRIMENTO AO ESTABELECIDO NO PROTOCOLO DA CiSAO DA EMPRESA, NO
FINAL DE 1892.

Baixaram os custos com formagio profissional, situande-se em 10.1681.729,31€,
comrespendendo a 2% dos cusios totais com pessoal.

O leque salarial liquido cresceu, desmesuradamente, de 7,93 para 12,41, Esta siluaglo &
devida 2 admiss@io de novos directores, pagos com ordenados milienérios, muito acima dos
anteriores, e deveria ser referida pela Empresa nas notas anexas ao Balango Social.

Por outro lado, ¢ leque salarial interpretativo (2,39) situou-se ao nivel de 2001 (2;55),
registando até uma ligeira quebra de 6,18 pontos percentuais.

Os custos com os Orgaos Sociais totalizaram 632.354,24 Euros, registando um crescimento
de 19.7% que deveria ser explicado pela empresa. Sera que os actuais membros do CA t8m
salarios superiores aos dos antericres? Se assim for, temes o direito de saber porqué.

HIGIENE E SEGURANGA

J& referimos ¢ aumento do nimero de horas perdidas per acidentes de trabatho.

O nimero total de acidentes no local de trabatho (930) foi inferior ao de 2001 (879), o que
indica que, geralmente, aumentou a sua gravidade. Registe-se, no entanto, que diminulu o
namero de dias perdidos por baixa superior a 30 dias (19.055; 2001: 20.244).

Ao contrario, o ntimero de acidentes “Ins itinire” cresceu para 76 (2001: 43), registando-se um
total de 2135 (+25%) horas perdidas por baixa.

Destes acidentes resultou a dedlaragio de 24 casos de incapacidade permaneate parcial.

A Empresa continua a nio registar casos de doengas profissionais, quando € sabido gue ha
frabalthadores com probiemas de satde resultantes do exercicio da sua actividade profissionat.
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CARREIRAS PROFISSIONAIS (QUADROS)

O que ressalta nesta &rea 6 a existéncia de inimeros quadros com pouco ou nada que fazer.

Esta sitwacio é confraditéria com a necessidade de economizar meios @ com a necessidade de
encontrar respostas para os desafios que a empresa tem pela frente.

Podemos dar-nes ao luxo de ter quadios experientes @ conhecedores da empresa e do meio

envolvente em situagio de sub-ocupaglio ou, mesmo, de desocupagiio? Em nosso entender,
nio!

Estamos ¢4 para ver no que vai redundar a revisio dos sistemas de avaliagiio e gestiio de
taientos (?), bem como o sistema de atribuigio de prémios e incentivos. Pela amostra do que
sucedeu este ano, nfio auguramos nada de proveitoso para os trabathadores.

CARREIRAS PROFISSIONAIS (NAO QUADROS)

O Processo de revisio de carrelras tem-se arrastado ha tempo de mais.

£ bom que a empresa nio esquesa que as alteragBes terSo que passar obrigatoriamente pela
negociacio ¢ acordo com as ORT's.

A CT rifio deixara de intervir neste processo, contribuindo para que seja enconfrado um sistema
de carreiras que corresponda &s necessidades da empresa e eyectativas dos trabathadores.

ABSENTISMO

Todoes os programas de prevengiio e redugio do absentismo estéio condenados ao fracasso se
ndo for considerada a influéncia das cargas e ritmos de trabalho e o ambiente no local de
trabalho.

O PAAT, pelos vistos, continua a funcionar, mas h& muito que néio temos quaisquer noticias
sobre a sua evoluglio. Isto depois de termos manifestado, expressamente, a nossa

disponibilidade para o acompanhar, nomeadamente, sensibilizando os rabalhadores para os
seus ocbjectivos. _

SISTEMAS DE INFORMACAO

Ha muiio que se impunha a reformulaghic do sistema de teleponto.

Ainterligagdo do NAVE e SGDIST com os Sistemas de Informagio de Recursos Humanos néo
€ mais do que a continuagfio de projectos aprovados anteriormente.

POPST

Pelas referénciss 2 sua aclividade, parece ter tido resultados positives pelo que ndo se
percebe a sua extingdo.

Esta decislio, indicia, no minimo, uma menor preocupagio com a seguranga no Trabalho que
tem reflexos na taxa de absentismo e, mais importante, na integridade fisica dos trabalhadores.

FORMAGAO

N#o teve a importancia que, deve ter, como parte integrante de uma politica de recursos

humanos & medida das necessidades da empresa resultantes sobretudo das exigéncias de um
mercado cada vez mais aberto.
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Langous © PRP (Projecto de Racionalizagio de Pessoal), com o alegado sbjectivo de eliminar
excedentes nos Servigos Centrais, coordenado de forme totalmente desajeitada, violando
todas as regras em vigor em matéria de preenchimento de postos de trabatho. Com ele, criou
um clima de enorme presstio psicolbgica sobre os trabalhadores, causando-dhes sérios danos
tanto dlo ponfo de vista profissional como pessoal, com graves implicagies na sua propria
satde.

Abriu uma auléntica caixa de pandora ao anunciar a atibuiglo de incentives & reforma,
gerando uma enormissima instabilidade nos locais de trabatho, com reflexos notérios na
motivagio dos trabathadores e, consequentemente, na sua produtividade.

Aprovou uma nova estrutura da empresa, utilizando-a como preiexto para emprateleirar
inameros quadros superiores, indo recrutar ao exterior novos directores de primeira finha, a
yuem entre oulras benesses, paga ordenados acima dos 1500 contos.

Deu instrugdes expressas para reduzir a taxa de D+1 no comeic normal, com o intuito de
obrigar os clientes a utilizar o Correio Azul.

Medidas estratégicas positivas ndo tomou nenhuma.

Neste cendrio, é 6bvic que a concorréncia se instala com uma agressividade cada vez maior,
conquistando mercado devido 4 inércia pa parte do Conselho de Administrag#o.

H4 muito que se tornou premente, no quadro de liberalizaghio crescente dos servigos postais, a
concretizagio de parcerias com outros operadores europeus, por forma a salvaguardar o
mercade naclonal e ter uma posigio forte no mercado internacional,

Ae aliangas e parcerias que tdm oconido entre operadores e integradores, os CTT tem
respordido nada.

A reacglio A quebra de trafego ndo pode ser centrada 86 na redugio de postos de trakalho,
sobrecarregando cada vez mais os frabalhadores.

£ necessario ir & procura de novas oportunidades de negdcio, diversificando a oferta de
produtos, apostar na melhoria da quaiidade de servigo e tomar medidas que motivem os
rabalbadores.

RECRUTAMENTO E MOVIMENTAGAO DE
RECURSOS HUMANOS

Continua a falhar o planeamento nesta drea. As medidas que t&m sido fomadas meramente
conjurdurais, nfc se verificando a existdncia de uma politica de RH. que responda
adequadamente s necessidades da empresa. A nomeaglio de uma nova directora de
Recursos Humanos, até agora, nfo frouxe nada de novo.

A nova estrutura da Empresa, com aiguns aspectos positivos como seja a concentragéio dos
franspories, tratamenic e distribuicdo numa mesma direcglio, serviu essencialmente para
afaster nGmeros quadros experientes e dedicados para, em sua substituigfio, trazer do exterior

oulros, cujos curricuios se desconhecem, e que, até agora, nenhuma mais valia acrescentaram
& empesa.

A centralizacio das fungdes de apoio fem levado a uma malor demora na resolugdo de
problemas, com destaque para o funcionamento dos servigos elaboradores longe dos locals de
trabalho dificultando o acesso directo dos trabalhadores para tratar de problemas do seu dia a
dia na empresa.

O PRP, que bem conduzido e respeilando os direftos dos trabalhadores e as regras sobre o
preenchimento de postos de frabalho, poderia ser um projecto comn resultados positivos,
redundou num somatorio de abropelos vérios, com reflexos extremamente negativos para a vida
profissional e pessoal dos rabalhadores envalvidos.
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FUNDAMENTACAO

£ um facto que, durante o ano de 2002, a actividade econémica registou um abrandamento nos
mais variados sectores. Os CTT, necessariamente, sofreram também o impacto da retracco
econémica, dependentes que estio da actividade dos diversos sectores a quem prestam
services.

£ verdade, também, que a economia nacional sofreu as consequéncias da ciise econdmica
resultante do rebentar da “bolha” da chamada “nova economia” e da instabilidade politica a
nivel mundial, decorrente, sobretuudo, dos acontecimentos de 11 de Setembro de 2002 e da
ameaca , que acabou por se concrelizar ja em 2003, de guema conftra o lraque.

Porém a situagio mundial, por si 86, nfio explica o descalabro que se verificou nos CTT, em
2002, que bem podemos apelidar de “Annus Horribilis”,

Ha razbes ligadas 2 situaglio polftica nacional, marcada pela realizagfio de eleicSes legblativas
antecipadas, em consequéncia da demisslio inopinada do Primeiro Ministro, Anténio Guterres,
das quais resultou a nomeaglio de um novo Governo .

Emn primeiro lupay, se a situagdo do Pals j4 era m4, o actual Governo, com o discurso do “Pals
de tanga® e com a polftica econSmica e soclal que tem vindo a seguir, agravou-a
drasticamente, ransformando uma crise orgamental numa crise Gmica profunda,

Em segundo lugar, ao deixar amastar o processo de nomeaglio de um novo Conseiho de
Administragfio, mantendo o anterior em fungdes de mera gestlio coirente, fez com que os c1T
passassem mais de 3 meses sem que tvessem sido tomadas as decisdes estratégicas que se
impunham face 4 notdria quebra no trafego postal e consequente reduglio de reeiias que se
verificavam desde o inicio do ano.

Mas & principal responsabilidade pela situagho calamitosa nos CTT tem que ser assacada ao
actual conselho de Administrag&o.

Adoptaram para ca, também, o discurso da “tanga”, langando pelas ruas da amargura o
prestigic dos CTT que a generalidade dos pertugueses, sistematicamente, tem considerado a
melhor empresa prestadora de servigos piblicos.

Congelou o investimento, parslisando nfio s6 os projectos essencials 2 modanizéi;ﬁo da
empresa e melhoria das condigdes de frabaino, mas também coriando & toa em todoo fipode

aquisigbes, excepgHio feita a aquisigio de noves Mercedes para o CA e BMW para os
directores de primeira linha.
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Mas nao te incomodes agora com isso.

Decides, & bem, parar para descansar. Onda?
Se andares num Giro rural, no Verdo, sentas-te a
uma sombra e aproveltas para comer uma “bucha”,
E no lesverno? Como é que fazes? Dificil, ndo €7
Convésn arranjar um sitio mais abrigado. Entéo, se
for 14 para a Guarda ou Braganga ou outro local qual-
quer do Norte, quem é que pode parar num sitio
qualquer?

Se andares num giro urbano, vais a um restau-
rante? Vais a casa, se tiveres a sorte de calharem
caminho? E o que fazes amala? Leva-lapara o res-
taurante ou para casa? N&o podes, pois ndo?

Mas partamos do principio de que até tens con-
digbes e ndo ha mal em levar a mala contigo. Con-
tinuas responsavel por ela e pelo correio que tens
14 dentro, ndo é? Quer dizer que, quando paras
para descansar, continuas ao servigo da empre-
sa. Certo?

Se o teu Giro for emn ciclomotor, quando paras
para descansar, continuas, também, responséavel

por este. O mesmo se passa se o Giro for em

viatura.

Pocdlemos, entio, concluir que, depois de sai-
res para a rua, facas ou ndo intervalo, continuas
sempre ao servigo da empresa. Logo, todo esse
ternpo tem que ser considerado tempo de trabalho.
Porque a tua prestagao de trabatho ndo sofre, na
prética, qualquer interrupgao, o teu hordrio tem que
ser continuoc.

Compreendeste porque & que o horario conti-
nuo & a Unica forma razodvel de organizar o tempo
de trabatho na Distribui¢go? Para bem da presta-
¢&o de um servigo de qualidade e do respeito pelos
teus direitos em matéria de hordrios de trabalho.

Em termos praticos, como podera ser? Em re-
gra, depois de terminares as tarefas internas dos
CDP fards a pausa de 30 minutos, incluida no hora-
rio de trabalho e, depois, sairds para a rua para fa-
zer a distribuicdo sem parar. Sem prejuizo de po-
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dermos encontrar outras solugdes consoante asi
racteristicas especfficas de cada CDP_Mas sem-
pre organizando o tempo de trabalho em horério
continuo. :

A Empresa tem duas formas de resolver o pro-
blema: a bem, dialogando connosco; ou, entdo, a
mal, obrigando os trabalhadores a lutar.

O dialogo, sério e construtivo é, de longe, a me-
thor solugdo, mas, ao fim de tantos anos que quer a
CT quer 0 SNTCT vém insistindo para que a justica
seja reposta e os trabalhadores deixem de ser usur-
pados, dé a impressio que a Empresa quer obrigar
os trabalhadores a enveredarem pelo caminho da
juta.

Acharmos que chegou a hora de dizer: Bastal
Se 0 caminho tiver que ser a luta, que seja.

De todos os Carteiros da Distribuic@o: dos que
néo tém horario continuo, por tude o que atrés
ficou dito; dos que jd otém —nos CDP de Lisbod e
Porto — porque todos sabem que a Empresa tem
feito diversas tentativas para acabar com ele - ain-
da bem recentemente, o tentou no CDP 1100,

O SNTCT tem marcada uma série de formas
de hita que terfo lugar até ao final do ano.

N&o nos agrada particularmente prejudicar os
utentes/clientes do correio na época de Natal, mas,
pela falta de vontade e capacidade que a Empresa
tem demonstrado para resolver esta questio a con-
tento, aresponsabilidade por esses prejuizos tem
que ser assacada por inteiro ao Conselho de
Administragao.

A Comissao de Trabalhadores manifesta o apoio
inequivoco & luta dos trabalhadores da Distribuicao
pelo Horario Continuo e participaré activamente,
com o SNTCT, no esclarecimento e mobilizagdo dos
trabalhadores.
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PREMIOS DE ASSIDUIDADE 203
O presidente do CA anunciou, rejubilants, ne véspers da greve que os trabalhadores iriam receber
prérmios. Este anlncio foi para tentar desmobilizar os trabalhadores, mas & resposta foi clara:
GREVE. Os trabalhadores ndo vendem os seus direitos, os seus postos de trabaiho e a Empresa
CTT, por meia duzia de patacos. A logice dos trabalhadores € simples, se hé dinheire para
distribuir, entio gue se distribua por todos e nos salarios. O mesmo presidente assinou, ndo téo
nac tao rejubilante, um Acordo com o SNTCT que prevé que se & empresa estiver financeiramente
bernt e se a inflagio for superior ao previsto, 0s trabalhadores serdo aumentados em Janeiro de
2004. TODG O DINHEIRO DISTRIBUIDD AGORA VAl SER DESVIADO AOC MONTANTE A
APLICAR NA TABELA SALARIAL A PARTIR DE JANEIRO DE 2004,

Os zelosos juristas que inventaram a historia do pré-aviso, esqueceram-se de avisar que GREVE
NAD £ FALTA DE ASSIDUIDADE. O SNTCT tem provas que os trabalhadores que efectuaram
greve foram excluicos das listagens para atribuicBo de prémios. £ ilegal e inconstitucional.
NENHUM TRABALHADOR QUE TENHA EFECTUADQ GREVE PODE SER EXCLUIDO DA
ATRIBUISEZ DOS DITOS PREMIOS. A competante acgio seréd inierposta em Tribunal, quando
jorem abonados 0s prémios de assiduidade.

SUBSIDIO DE REFEICAO
Na altura em que & ADM ainda mantinha o discurso miserabilista, inventou uma solugao & medida

parz o deficit "nac pagar o subsidio de refeicdo em Novembro®. Extorquiriam assim aos

trabathadores cerca de 130 mil euros (27 mil contos). Estamos a chegar a Novembro. SE A
ADMICTT NAS RECUAR ATEMPADAMENTE NA SUA INTENGACT, OS TRABALHADORES
TOMARAO AS MEDIDAS NECESSARIAS PARA EVITAR A EXTORSAQ.

VENDA DE PATRIMONIC

Hz ja alguns anos que o Patrimonic dos CTT VEM a ser delapidado. Os edificios dos CTT séo coisa
pubiica, ou seja, pertencem ao Estado e logo aos porlugueses. Muitos adificios foram eniregues 20
Fundo de Pensdes para tapar o “"buraco”. Outros estdo agora, com o mercado imobilidrio em
recessio, a ser vendidos a pracos baixos, 0 que leva a uma apeténcia pefa sua aquisigéo por parte
de quem quer & pode investir em seguranga - entre elas, diz-se, uma grande entidade bancaria -,
que, embora através de intermediarios, € um dos principais compradores. A ADMICTT vende os
sdificios ac desbarato (sujeitando no futuro os CTT a pagar rendas elevadissimas) e com 0 dinheiro
ameathado, & facil apresentar resultados posiiives. A este ritmo, se cada vez que a situacaa estiver
ma, se vende um edificio para normalizar as contas, perguntamos: Qual serd o futuro dos cT17T
guando ja ndo houver nada para vender? E PRECISO POR COBRO A ESTA GESTAO ANTES
QUE ELA DE CABO DOS CTT DE FORMA IRREMEDIAVEL.

FUNDO DE PENSOES / CGA

£ do conhecimento de todos que o Fundo de Pensdes tinha um buraco de mil milhdes de euros,
apasar dos aprovisionamentos suplemetar quer em dinhelro quer em edificivs. A resolucico do
problema passaria sempre, em nosso entender, pela reposicao por parte do Governo, dessa verba.
A ADMICTT deu carta branca ao Governo para resolver o probiema, mas ... 0 que ficou resolvido foi
o problema do deficit do Orgamento de Estado. No entanto, em mais uma atifude descriminaidria
para com os trabalhadores dos CTT, o Governo “esqueceu-se” de entregar & Caixa Geral se
Aposentagbes as garantias bancarias relativas aos montantes ndo no Fundo de Pensdes dos CTT,
tal como fez aquando da integragdo de outros Fundos na CGA. O problema dos trabalhadores e
aposentados dos CTT agravou-se, porque a CGA ja tinha um buracio enorme e agora entraram
quase 20.000 trabalhadores e aposentados dos CTT mas o dinheiro nio enirou. OS
TRABALHADORES DOS CTT QUEREM GARANTIAS DO PAGAMENTO DAS PENSOES.

ESTA GESTAO LEVARIA OS CTT A0 FUNDO EM POUCO TEMPO
A ADM TEM QUE SER POSTA NA RUA
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ADM DOS CTT
ROUBA AOS POBRES
? PARA DAR AOS RICOS

“ FALTAS FNJUSTIFICADAS
PREMIOS DE ASSIDUIDADE 58 PARA ALGUNS
BOUBO DO SUBSIDIO DE BEFEICAD EM NOVEMBRO
VENDA DE PATRIMONIO AC DESBARATO

KIPOTECA DAS PENSOES DOS TRABALHADORES PARA
SALVAR O ORCAMENTO DE ESTADO

Os frabalhadores ndo {8m a membria curta e lembram-se de o Presidente do CA/CTT afirmaralto e
bom som que os CTT estavam quase falidos. Também se lembram que a conta disso, muitos foram
impedidos de gozar ferias, foram despadidos trabalhadores contratados que estavam a ocupar
postos de trabatho permanentes, que ndo fol pago muitc do trabalho suplementar efectuado e que
nacforam atribuidos prémios de desempenho. Também sabem que o CA/CTT pds em causa o
servigo publico de correios. A ADM/CTT tomou posse tomou posse em Junho 2002 e nesse anc as
CTT apresentaram logo um prejuizo de 32 mithdes de euros.

E em AbrifMaio deste ano, a ADM/ICTT informou que a situagdo estava a piorar, ou sejg, no
primeirc trimestre a previs@o era de um prejuizo de 1,1 mithdes de euros e as contas ja davam um
prejuizo de 7.7 mithées de eurcs. Estavamos a dias de negociar o AE/CTT.

Passados 3 meses ... afinal ndo era verdade, tinham-se enganado, como ndo séo peritos na
matéria (em Portugal, pois no estrangeiro parece que s80 reconhecidos e aclamados), tinham feito
mal as conias e, com essa atitude puseram em causa quase 30 anos de confianga negocial.
Afinal os CTT sdo uma empresa viavel, desde que se espremam os rabalhadores até & medula, e,
espante-se, até ha o risco de darem lucre em 2003, provavelmente entre 10 e 40 milhdes de euros.

FALTAS INJUSTIFICADAS ?

A ADMICTT foi informada as 17 horas e 24 minutes do dia 29 de Setembro que os trabalhadores
dos CTT iam fazer greve no dia 9 de Outubro. 86 no ano de 2003, foram entregues dezenas de
pré-avisos de greve com a mesma antecedéncia. A ADM/CTT nunca contestou nem ameagou com
faltas injustificadas. A ADM/CTT NAO PODE INVOCAR QUE NAO FOI AVISADA E QUE O
PRE.AVISO DE GREVE NAO CUMPRIV O SEU OBJECTIVO. Os trabalhadores ndo se
intimidam e dardoc a resposta quer nos tribunais quer, principalmente nos locais de trabatho.

As relagdes laborais nos CTY estdo de tal modo inflamadas que qualguer faisca dard um incéndio.
A ADM/CTT esta a fazer o papel de incendiario, ¢ SNTCT sabers fazer, @ bem o papel d2 bombeiro.

SINDICATO NACIONAL DOS TEAZALHATDDRET DOR D 2AREINS E TELECOMUNICACOES
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Na prat 8, em termos simplistas, a diferenga ent
da Seguran&a Social, qua&do "aé
tempo'%e M‘rvu;.o, 40 pa

Os trabathadores da Seguranga Social estdo abrangidos_por um seguro que cobre as
despesas e as indemnizagbes, substituindo assim a résponsabilidade dos CTT. Os
trabathadores subscritores da CGA estavam abrangidos pela protecgio da propria CGA.
ESTAVAM, porque a partir de agora e com efeitos retroactivos a 1 de Maio de 2000, NAO
ESTAC PROTEGIDOS POR NADA. Inclusivamante a CGA esta 2 considerar nulas e de
nenhum efeito as avaliacdes de incapacidade ja feitas.

Esta situagdo é gravissima e exigiris medidas urgentes. Peios vistos a ADM/CTT néo as
tomou nem esta interessado em toma-ias, estd mais interessada em esconder a situacao.

| O SNTCT e os trabalhadores nac vao deixar.

E AGORA SENHORES ADMINISTRADORES DOS CTT, SENHORES DIRECTORES DA
CGA, SENHOR MINISTRG DA ECONOMIA, SENHOR MINISTRO DO TRABALHO,
SENHOR PRIMEIRO-MINISTRO, SENHOR PRESIDENTE DA REPUBLICA, SENHOR
PROVEDOR DE JUSTICA?

°t
QUEM 5E VAI RESPONSABILIZAR POR INDEMNIZAR OS TRABALHADCORES DOS
CTT QUE TIVERAM ACIDENTES DE SERVICC APCS 1 DE MAIC DE 20007

PORQUE E QUE O CA DOS CTT ESCONDEU ESTA SITUAGAO?

PORQUE E QUE O CA DOS CTT AINDA NAO FEZ UM DOS SEUS FAMOSOS
DESPACHOS, PUBLICADOS ON-LINE, A DIZER QUE 08 CGTT SE
RESPONSABILIZAM PELO PAGAMENTO DAS INDEMNIZACOES OU PELA
ATRIBUIGAC DE TEMPO PARA EFEITOS DE APOSENTAGAO?

PORQUE E QUE O CA DOS CTT NAOC CONTRATOU UMA SEGURADORA PARA
PAGAR O TEMPO DE SERVICO RESULTANTE DAS INCAPACIDADES MOTIVADAS
PELOS ACIDENTES DE SERVICO?

PORGUE E QUIE O CA DOS CTT NAO RECONHECE A SUA INCAPACIDADE E NAO
SE VAl EMBORA?

PORQUE £ QUE O SENHOR MINISTRO DA ECONOMIA NAC TOMA POSICAO?

O SNTCT E OS TRARALHADORES SABERAO DAR A RESPOSTA

sptfct
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BRONCA

TRABALHADORES COM INCAPACIDADES RESULTANTES
DE ACIDENTES DE SERVICO (SUBSCRITORES DA CGA),
OCORRIDOS APOS 1 DE MAIO DE 2000, VEEM ESSES
DESPACHOS ANULADOS PELA CGA.

FICAM SEM A % DE INCAPACIDADE ATRIBUIDA
E SEM PENSAO DE INVALIDEZ.

QUEM SE VAI RESPONSABILIZAR?

Ha trés meses que a ADM/CTT sabe ¢ que se esta a passar. Tem mantido um secretismo
gue so pode ter uma interpretacao: DESORIENTAGAO E CUMPLICIDADE.

A situagao é de tal modo grave que exigiria medidas urgentes e responsaveis por parte da
ADM/CTT. Até ao momento, passados meses, NAO FORAM TOMADAS. E caso para
dizer que com uma administracio destas, os trabalhadores néo precisam de inimigos.

Para os menos atenfos é necessario explicar em que consiste esta situagéo.

Quando os trabalhadores subscritores da CGA tém acidentes de servigo, os CTT
responsabilizam-se pelas despesas todas. Finda a situagao, os trabathadores vao & Junta
Médica da CGA que ihes da aita e, se for caso disso, thes atribui um grau (percentagem)
de incapacidade. Essa percentagem de incapacidade terd como efeito, aguando da
aposentacdo antecipada, gue esse trabalhador descontara essa percentagem ao tempo
que Ihe falta para atingir o tempo necessario para a aposentag@o. Por exemplo: um
irabalhador tem um acidente de servigo, quando é considerado apto para trabalhar, a
Junta Médica da CGA atribui-the um grau de incapacidade de 50%. Esse ftrabalhador tem
30 anos de servigo, faltando-the 6 anos para se poder aposentar, mas como tem uma
incapacidade de 50%, se se aposentar nessa altura, o seu lempo de servigo passara a
ser de 33 anos.

BERDBHND
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vejamos se & ADMTTT .;gam razdo quands diz gus esté tuac pem.

g

Mentiram aos trabathadores quando disseram que estava aberta a porta para
reformas  antecipadas. Centenas de trabalhadores viram os seus pedidos
recusados psic simples facto de a ADMI/CTT nao ter garantido as condigbes
necessarizs pare os dispensar de ir @ Junta da CGA.

Mentiram acs trabalhadores quando disseram que iriam reestruturar os Servigos
Cenrais e diminuiriam os postos de trabalho cumprindo o AE e & Lei Os
trabalhadores foram transferidos & apareceram oufros para ocupar 08 Seus
jugares Nao foram cumpridas as regras do AE.

Mentirsm aos trabalhaooras quande afirmaram gue o "negocio” com a PT/ACS
manieniz todos os dirsitos ¢ regalias que estdo consignados no Regulamento do
175, wmigitor wabalhadores & beneficianos irds ficar sem médicos. Os exames
medicos irado  ser dificultados. Querem diminuir a2 comparticipacdo nos
medicamenios.

Mentiram quande afirmaram que iriam resolver o problema do buraco do Fundo de
Pensdes. Até agora o que se ouve falar & de mais uma roubalheira, ou seja, o
dinheirs que ainda hé no Fundo iria parar 4s maos do Governo para resolver o
défice oreamental

Enganam ¢ Estado Poriugués, porventura com a conivéncia do Governo, porque
guerarm degradsr o servico publico de gualidade e universal.

impedam os trabalhadores de gozar férias porque nao admitem contratados para
as suDstituicOss.

Obrigam os trabalhadores a constantes deslocagdes, dobras de giros e trabatho
eytraordinario porque nao admitem trabalhadores.

Diminuemn postos de trabalho porque querem entregar parte da distribuig&o e do
atendimento a entidades privadas.

Nao querern pagar o subsidio de refeicdo em Novembro.

Querem retirar ¢ subsidio de chefiz aos trabathadores gue exercem cargos de
direccac e chefia e exoneram trabaihadores que usam os seus direitos legais e
constitucionais.

AFINAL HA MOTIVOS PARA A LUTA

OS TRABALHADORES VAO LUTAR NOS DIAS 18 E 20 DE JUNHO

NO DIA 18 DE JUNHO OS TRABALHADORES VAO DEMONSTRAR,
ATRAVES DE UMA GRANDE MANIFESTAGAO QUE NAO QUEREM
UMA ADMINISTRAGAO QUE QUER DESTRUIR OS DIREITOS E
REGALIAS E QUE TUDO FAZ PARA DESTRUIR OS CORREIOS

H ' SINDICATO NACIOMAL,

DOS TRABALHADORESD
DOS CORREIOS
£ TELECOMUMICATUE R

: LISBOA
T ravas oaca
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Aamento do trabalbo extraordméric efecwaﬁ

s Os trabalhadores que chefiam EC’s e CDP’s nab' tém os meios humanos e maté@lis
necessdrios para gerir os locais de trabalho;

. ue t(lbu:g:éo do correio néo & feita com regulandaclw;‘
= Zonasdo pars em que,acabaram os postas de atendimento.

DETERIORAGAO DOS CUIDADOS DE SAUDE PRESTADOS PELO 108

Sem negociar com ninguém, pois apenas informaram, a ADM/CTT decidiu adjudicar & prestacao
de cuidados de saide a uma empresa exterior. Até hoje o SNTCT nio tem conhacimente dos
terrrzos do acordo efectuado. Estdo em causa os direitos consignados no Regulamento do 10S. As
consequéncias estéo a vista:

e Rescindiram as convengbes com os médicos, clinicas e meios auxiliares de
diagnéstico. A tal empresa gue gere os cuidados de satde ndo quer fazer convengdo
com muitas destas entidades e alguns médicos e prestadores de cuidados de saude
ndo querem fazer convengdes com a tal entidade;

o Muitos trabalhadores e beneficidrios vio ser impedidos de continuar a ir ac seu
médico de sempre. Gravidas véo ter que mudar de médico e beneficidrios com
doencas prolongadas vdo ficar sem médico;

s A malor parte dos exames passados pelos médicos tém que ter o aval do Director
Clinico da tal empresa que fez o acordo com a ADM/CTT;

» Agora gueriam rever a comparticipacdo nos medicamentios, passando os
trabathadores a ter que pagar muito mais dinheiro.

QUEREM ACABAR COM O SUBSIDIO DE CHEFIA

Nao 830 so os trabalhadores ndo quadros que sdo prejudicados. A cegueira da ADMICTT & tanta
que agora querem acabar com o subsidio de chefla, certamente para poupar alguns cobres para
poder gastar em carros e publicidade, colocada pele Sr. 10%. A ADM/CTT argumenta que as
chefias ndo querem subsidios e trabalham por gosto. As consequéncias serio!

» Diminuigéo dristica do vencimento dos trabalhadores em cargos de chefia;

» Muitas chefias a trabalhar contrariadas com as consequéncias que dai advirdo para os
{rabalhadores e para a gestdo local.

A ADMCTT QUER:
= PRIVATIZAR CGS CTT

» PRESTAR UM SERVIGO PUBLICO SEM QUALIDADE

s RESOLVER O PROBLEMA DO BURACO DO FUNDO DE PENSOES PONDO EM RISCO
AS PENSOES DOS TRABALHADORES E DOS APOSENTADOS

« DESTRUIR OS DIREITOS E REGALIAS CONQUISTADOS
» DAR CABO DA NOSSA EMPRESA

0OS TRABALHADORES QUEREM:
o UMA ADMINISTRAGAO COMPETENTE E SERIA

e MANUTENGAO DOS CTT NOS ACTUAIS MOLDES E PRESTACAD DO SERVICO
PUBLICO DE QUALIDADE

POR TUDO I8TO:

GREVE GERAL NOS DIAS 18 E 20 DE JUNHO
MANIFESTAGAO NACIONAL, EM LISBOA, NO DIA 18 DE JUNHO

SINDICATO NACIONAL
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A LUTA VAI CONTINUAR
CONTRA A SITUAGCAO NOS CTT

GREVE GERAL
DIAS 18 E 20 DE JUNHO
MANIFESTACAO NACIONAL
EM LISBOA, NO DIA 18 DE JUNHO

SERAO ORGANIZADOS
TRANSPORTES GRATUITOS

A cada dia que passa a situagac dos CTT agrava-se. As relagdes de trabalho estéo a atingir um tal
ponto de rotura que os trabalhadores tém de tomar posigao. A ADM/CTT esta a gerir a empresa
CONTRA 08 TRABALHADORES e como se tratasse de uma qualquer empresa mencr do grupo
espirito santo. A ADM gere os CTT como se de uma horta se fratasse — a horta de familia.

Para a ADMICTT, impera a logica da rentabilizacdo a todo o custo. Para atingir esse objectivo fazem
tuco, mesmo pdr em risco a viabilidade econémica dos CTT e a prestagao do servigo publico
e universal de qualidade. Os resultados estao & vista:

»  Diminuem as receitas;

o Aumenta o prejuizo;

o Perdem-se clientes e o mais grave é que se perdem para empresas fipo “vio de
escada que pertencem a “gente da casa”.

DIMINUEM OS POSTOS DE TRABALHO

Desde que tomaram posse ja foram diminuidos quase 1.000 postos de trabalho. As consequéncias
estdo a vista:

« Deslocagbes constantes dos trabalhadores do atendimento;
e Dobras nos giros;
« Trabalhadores impedides de gozar férias;

SINDICATO NACIONAL DOS TRABALHADORES DOS CORREIOS £ TELECOMUNICACOES
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1

CONTRA A ACTUAL SITUACAC WOS CTT
TRABALHADORES VAO LUTAR

' GREVE GERAL NOS CTF
. DIAS 30 DE ABRIL E 2 DE MAIG

Ts efelios nefasioy o gesiBo du Jonssths de Administragas e
onom'aa & iab**a- nos CTT. Como  refsvimos no NOSSO oM

i shuashes and gue afeciam os

o

.-.-

D probiemas aferism (0008 U8 S20I0TEE UF BNINTESS €, apesar diw : .
a ADMICTT teima em n&o os querer rasclver psla via do dzaiogo O aﬁsretanado Nazonat
do SNTCT anviou em 21 de Fevereire de 2003 ao CA/CTT um oficie a listar os problemas
= a disponibilizar-se para reunii. Até hoje, dia 1de Abril, nio houve rasposta. O SNTTT
interpreta o siléncic da ADMICTT como sinal de concordancia coms oz problamas, de
nanhuma voniade de os resolver, incapacidade de gestao e falta de didlogo social.

Desde entdo os problemas manliversn-se € aiguns agravaram-se ainia mats

~ Faita de onupacio dos postos s trabalho vagos.

- Na Distribuigdo, este facto tem originade maiores ritmos de tabathe o e oess
axtracrdinarias efectuadas e ndo pagas.

- No Atendimento estdo a verificar-se desiocacdes constantes de abalhada:z. vee
estdo colocados nas'EC's.

~ Alteragbes de horarins llegais.

- Nos CDP's de Lishoa, alteraram unilateralviente os hordrios. imponds mals ds - 2
de intervaio & diminuindo os rendimentos dos trabalhadores.

- Erros constantes nos servigos elaboradores.

. Qs trabalhadores véem diminuido o seu salario e a reposiclo em ver Ge s31 iz &
boca do cofre ¢, diferida para mais tarde.

~ Tentativa de ndo pagar o subsidio de refeicio am Novembro.

~ Afirmacbes do Presidente do CA a informar gue a empresa 2s8id de Masss
o8

finterpretagdo nossa das suas afirmagoes), e que é precisc coniengac e despesas

~ Ha 9 meses. guando o& chegaiam oy OTT esiavam oom sauds  panat i
trabathadores, haviz dinheiro @ cliantas

4]
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aos trabalhad_c}fes Com 36 &1

' A-'imeng:ac de altf_, ;Sagamento do subsI s refesg;ao facto quelfana com
que 0s trabalhadores ficassem 1 més sem re : ber {Novembro);

+ A teniativa de reduzir ad mininwo ou eventua!mente acabar com os Transportes
Postais; 4

« O denegrimento da imagem que os CTT e seus trabalhadores tém junto da
opinido publica, através da ndo ocupacdo dos postos de trabalho vagos no
Atendimento, fazendo com que as filas de espera e 0s tempos de atendimento
tenham aumentado;

+ O aumenio do irabalho temporario @ a tempo parcial @ a colocagac de ESE's a
; efectuzr funcdes de CRT's no sector do Tratamento; 5

+ O recritamento axterno de quadrcs supericres para lugares chave na estrutua
dos CTT, quando tém muitas \.e./_enas de quadros superiores emprate'e‘rados

» Aintencio de vender parte do satrimonio imobilidrio dos CTT,

» A deiapidacio de patriménic cuiiural atraveés de uma gesiao mencs cuidada na,
Fundacao Portuguesa das Comunicagdes:

» O gesrnwsstimente na formacao profissional e a ndo implementacao de um

modeic de avto-fermacée negeciado com o SNTCT. ;

> O piccasso de reformas antecipadas sam garantias de gue os trabaihadore s'

nac seriam prejudicados, nem es seriam criadas falsas expectativas; 1

!

i

i

)
l

+ O agravamento do buraco do Fundo de Pensdes;

s A intercao de, levadas a cabe esias e oufras medidas, proceder a privafizacae
dos Correics de Portugal.

O SNTCT apresentou 5 Adnmidisiracdo dos CTT, sntdo recam nomeada. um'
conjunto de rerancicacdes, as quals, esta nunca deu resposta concreta
- Melhoria 2as sondicoes salariais dcs trabalhadores;
- Methoria 2as sondicdes de trabalinc,
Melhcria 4o nualificacic e condicfes de progressdc profissional, através a
negociacie 42 uma nova astrulurs de carreiras,
Efectivacdo des contratados gue scupam postos de trabalhc permanentes;
Timinuicas do horaric de irabatho,
- Aumeno des Jdias de fénas;

- Horarios soniinuos na Distribuicde 2 onde se justifiquem: }
. Manutencao = meihoria das regalias sociais; i
- Fim do desmembramento des TTT

:g:-e;“:;‘ - The ._‘1‘,.\ oL LA Ty



Na reunizo realizada nos dias 18 e 19 de Fevereiro de 2003, o Stcretariado
Nactonal analisou a situacdo nos CTT. :

Da discussio afectuada resultou a constatagio dos seguintes factos:

. A Adminisiracao dos CTT ndo demonstra disponibilidade para ler relagdes
institucionais com o SNTCT, remetendo essa tarefa a orgdos que lhe sdo
hierarquicamente inferiores;

A Administracgo do CTT demonstra uma fraca capacidade de gestdo e de visdo
estratégica =mpresarial;

£

L A Admirsiracac dos CTT, desde a iomada de posse, em levado a cabo ac1os ¢
gestdo gue iesam gravemente o8 irabalhadores e poem sm causa a contiruidad
dos CT7T como uma empresa sclida e perfeitamente capaz de continuar a gresta
como & sua obrigacdo, um servigo publico de carreics de gualidade =, enirgniar,
com sucesso a concorréncia imposta pela liberalizagao do servico postai. S20;
casos cuncratos! -

-~
“J

€|
e
i

» A paragem do investimento numa altura em que & essencial iazé-10 para tCiEr
CT 4= meios para enfrentar a concorréncia:

~~er-amento do Banco Fosial e da Caixa Econémica Posial;

resrramento de Estagoes @ Postos de Correios,

sncerramento do servigo de encomendas postais e entrega ao Posticg;

» A intencdc de vender peio menos parte do Postiog a uma empresai
i
i

)

o
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muitinacional de correios;
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va de entregar 2 distribuicgc domiciliaria de sorrespondéncias

A dirninuicdo de cenienas de posics 48 trabaihc!
+ A enwega da assisiéncia € manutenc@o dos equipameiios postais &

informaticos a empresas privadas ou gutsoursing, ientanto que 0S
trahalhadores dos CTT vBo para £3sas empresas,

+ O praocesso de recolocagdo dos trabalhadores dos Servicos Centrais & de
Apoio, viclando o Acordo de Empresa causando graves prejuizos matenais &
sicolécicos a0s rabalhadores:
» A aao ranovacie de contratos efou ndo admissdo no quadro, de irabaihadores
gue 3stdo a ocupar postos de wrabalho permanentes,
« A nEc coniratacdo ds trabalhadvras para substituicdas de arias,
teniativa de impedir o gozo das férias no pericdo a que se tem dirsitc:

A
s A leniativa de encerramente de servicos sociais 120 imporianies Some 3 3 a380
de Infantaric do HOS/CTTT

inno de saude) 3 nimsun oreadas

~cnsaciilidzees s LT




2. A Junta Médi.c'a" 60 I0S estava em'cohsénéncia(?) com 0s 0

3.

ais, a0 calculd do-vald)
e trabalhadores (g 3.0
> $e n@o a apfbﬁéité%‘“te_rig@g,_,"e ,

a pensao futura.
tivos da ADM/CTT e
possivelmente a da CGA. Este facto garantia a partida uma probabilidade muito maior de

passar & aposemacéo‘

Seriam aposentados com uma idade que thes permitiria desfrutar durante muito mais tempo
da aposentacao e, eventualmente, conitinuar ainda a efectuar trabalho fora dos CTT.

Estas razbes s@o Obvids. compreensiveis & inquestionaveis. O SNTCT compreendeu-as €
aceitou-as. No entanto & dever do SNTCT, enquanto Sindicato responsavel, acautelar e
defender o futuro dos trabathadores no activo, dos aposentados e da empresa CTT.

/

QUAIS OS PROBLEMAS REAIS ?

1.

.,
W

[#5)

Nao esta, nunca fol nem poderia estar garantido que a Junta Medica da CGA fosse tdo
"macia” como 8 do 10S, Este facto fara com que as expectativa de muitos trabalhadores
saiam goradas e vejam o0s seus pedidos de aposentag@o recusados.

A Empresa CTT passarda a ter em carteira uma quantidade de trabalhadores que
voluntariamente se declaram incapazes para prestar servigo (através da apresentagido de
relatérios médicos que ficam em poder da Junta Médica). Em qualquer altura podera jogar
com esse facto e tentar obrigar esses trabalhadores a libertar os postos de trabatho (0
SNTCT val estar especiaimente atento).

. O buraco do Fundo de Pensdes vai crescer ainda mais dado que o namero de aposentados

vai aumentar e o namero de irabalhadores a descontar para a CGA vai diminuir. Em 2002
calculava-se que o dinheiro do Fundo de Pensdes sb dava para pagar as as pensdes até
2009, mas com o aumento dos pensionistas esta data sera certamente antetior.

Os trabalhadores que tenham uma pensdo de 1.000 euros {200 contos) nac serdo
aumeniados.

N&o se trata de uma posicio inocente e benéfica da ADM/CTT, antes pelo contrario, A
articulagdio das aposentagdes com a recolocagho de pessoal, da rescisdo de contratos
afectivos com 2 n3o renovacio de contratos a prazo, iria levar a uma diminuigdo drastica de
postos de trabatho.

A maior parte do trabalho efectuado nos CTT é de mio de obra intensiva, pelo que a
diminuigac do nimero de trabalhadores vai levar a trés coisas: maiores ritmos de trabalho,
pior qualidade do servico, deterioragio do servigo universal.

Perdem os aposentados, os trabalhadores no activo, os contratados que tinham
esperanga de entrar para o guadro, o publico e 05 CTT.

A MONTANHA PODERA ESTAR PARA PARIR UM RATO

Aos ftrabalhadores que conseguirem furar as malhas e passarem a aposentagéo'
antecipada recomendamos o seguinte:

. VENHAM AO SNTCT CONFERIR O QUE A ADMICTT VOS ESTA DAR, NAO VA

DAR-SE O CASO DE VOS ESTAREM A TIRAR, DIZENDO QUE VOS ESTAO A
DAR,

! Alamec 0. Aonso Hentiques. 4t/c - 1093-123 Listca
i “feist: 21 BAZBEOD » Fax 21 3470078
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REFORMAS ANTECIPADAS NOS CTT

. POSICAO DO SNTCT

E facil, & barato e da milhSes. Este & 0 slogan do totoloto.
‘fTalvez inspirada por esta frase, a ADM/CTT emitiv um comunicado em que afirmava que quase

215

todos os trabathadores se poderiam habilitar & apesentagsio antecipada. Davam letras, facilitavam a

saida e permitiam aos trabaihadores gozar a justa reforma

Este acto de gestdo da ADM/CTT era uma espécie de 4 em 1. Diminula postos de trabalho,
resolvia o faiso problema dos Servicos Centrais, livrava-se de "eertos” trabalhadores e
poupava dinheiro. Para atingir o seu objectivo a ADM/CTT s6 precisava da cumplicidade da Junta
Medica do 108 e da CGA, o que conseguiu até certo ponto.

Para os trabalhadores que metiam os papéis para a antecipagdo da aposentagéo, também era bom.
Viam-se livres do péssimo ambiente de trabatho criado ¢ das arbitrarledades de certos gestores e
pouce ou nada perdiam em termos monetarios.

Parecia perfeito. Se a Agatha Christie fosse viva diria mesmoa que era o "crime perfeito”.
Mas nao ha crimes perfeitos !
A posic@o do SNTCT, desde o inicie, foi cautelosa e responsavel:

- Alertou os trabalhadores para o facto de ndo estarem garantidas todas as condigbes necessarias
para que os trabalhadores néo viessem a ser prejudicados;

- Alertou para a criagdo de falsas expectativas por parte da ADM/CTT:

+  Alertou para o facto de o valor da penséo poder vir a ndo comesponder ao célculo feito.
Simultaneamente o SNTCT questionou a ADMICTT sobre os seguintes assuntos;

« 8e astava garantido que a dala do Despacho seria de 2002;

>+ Se 0s posios de lraballio libertos seriarn reocupados;

- Se eslava garaniido o pagamento das PensGes para 0s ja aposentados para os que agora se
aposentariam e para 0s que Se vierem a apasentar nos proximos anos.

A resposta dada peta ADM/CTT foi incompleta:

Tinham falado com a CGA e estava quase tudo garantido;
+ A Junta do 10S ndo poria problemss;

A Junta da CGA ... ;

+ O dinheiro para pagar as pensdes haveria de aparecer porgue o problema do buraco do Fundo
de Pensdes era uma tas suas prioridades.

O SNTCT comunicou aos trabalhadores esta posiciio da ADMICTT e aconsethou a que todas as
cautelas fossem poucas, .

AERNTE A e A 0 el
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Assunto: Projecie de Requalificago | Recolocagio de Tréﬁ'alhadores

O SNTCT tem sido. obviamente, parie interessada desde o inicio deste processo de diminuicdo de efectivos
nos Servicos Centrais e trensferéncias para 0s chamados servigbs de exploragao.
Desde logo o SNTCT informou a ADM/CTT da sua intengéo de néo deixar que o processo fosse menos claro,
Afirméamos que tinham quer cumpridas algumas regras basicas: -

+ Gontabilizagao e decleragdo de excedentes; '

¥ Ordenacéic dos trabathadores a transferit:

+ Abertura de vagas para colocagdo dos excedentes.
O SNTCT sabe que estes processos de recolocacio de trabalhadores s@o sempre dolorosos, exigem muitas
cautelas ¢ tém que ser feitos com bastante sensibilidade relativaments a alguns casos particulares.
Nada disio esta a acontecer.

*t 1. Os irabalhadores esido a ser confrontados com a lransfersncis ou rescisdo de contrato,
indepsndentemente de se saber se s8o excedentes e s¢ astdo a ser cumpridas as regras do AE.

. EsiSo a ser transferidos trabalhadores de alguns servigos e posteriormenite sio colocados nesses
servicos novos frabalhadores.

2

3. Estio a ser transferidos trabalhadores sem haver conhecimento se as vagas que vao ogupar terdo que
ser ocupadios por trabalhadores dos CARC's ou hé ofertas de transfaréncia a pedido.

4

Trabalhadores da Seguranga Social estéo a ser pressionados, nomeadamente através do envio & Junla
Médica do 108, quando se sabe que a Unica enlidade competente para o efeito & a Junta Médica da
Seguranga Social.

5. H# trabslhadores em farmagdo que 18m maior antiguidade que cutros que continuarn no mesme Servigo
e ndo sujeitos a transferéncia.

O SNTCT ja reuniu algumas vezes com o Sr. ADM de Pessoal, com o 8r. DRH e com a responsavel pelo PRP.
Marifestdmos as nossas preocupagdes, colocdmos as nossas dividas, questionamos situagbes. Foi-nos
sempre dito que "tudo iria correr pelo melhor”.
Como esta situagao nao se verifica e estamos a ser questionados pelos nossos associados em padicular &
pelos trabathadores em geral, sob qual © nosso papel neste processo, © 8. N. do SNTCT exige:
4. Paragem imediata das entrevistas feitas a trabalhadores, que estio a ser efectuadas pelo PRP;
b. Paragem imediata das acgSes de formagio;
<. Recolocagdo dos trabalhadores 4 transferidos, nos seus antigos locais de trabatho;
4. Ter conhecimento no n° de trabalkadores em excesso em cada um dos locais de trabatho dos
Servigos Centrais;
. Ter conhecimento da ordenagio desses trabalhadores, por antiguidade, no locat de trabaiho;
Tor conhecimants das dotagdes/idcessidades em todos os locals de trabalho do pais;
. Ter conhecimento do sdmero vagas existentes em cada CDP e EC;
. Ahertura de concurso interno para preenchimento de vagas nas Ec's sede de CARC.

=2 (e B ]

Solicitamos uma resposta urgente, fenda’em conta que necessitamos de anafisar as medidas sindicais e legais
a tomar, caso a resposta da ADM/CTT seja negativa.
Os nossos cumprimentos

O SNdo BNTCT
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ADM/CTT ESTA A PREJUDICAR
OS TRABALHADORES DOS SERVICOS CENTRAIS
O SNTCT ESTA ATENTO E ACTUANTE
PARA IMPEDIR A VIOLACAO DO AE/CTT

S e ne ag te o sy B

A ADMICTT criou o PRP (Projecto de Recolocagao de Pessoal), nomeou uma Directorz
.respecéalista no assunto. O objectivo era diminuir pustos de trabatho nos Servigos Centrais &
recolocar esses trabalhadores no Atendimento, na Distribuicio e ... na aposentagio.

A ADMICTT e & Directora do PRP definiram os objectivos: "emagrecer os Servigos Centrgix
& de Apolo, transferir lrabalhadores para 0s servigos de exploracdo e aposentar 0s que j&
tersham muitos anos de servigo e idade". Para isso a tactica a ser utilizada é: "vale fudo".

A cada Director ou Chefia, foi pedida uma lista de trabalhadores que tivessem determinadas
condicoes: menos de 2 anos de empresa e até 45 anos de idade. Seria por assim dizer a
primeira leva. Depois tratariam dos outros. Mas, ou os Directores nao perceberam ou
aproveitaram a oportunidade para incluir nas listas quem quiseram, mesmas que ndo
estivessem naquelas condigses.

As listas foram feitas @ o SNTCT teve conhecimento de algumas delas. Questionou a
Directora do PRP e a ADM/CTT sobre o assunto e a resposta fol: "N3o hé listas nenhumas”.
Era caso para desconfiar. Mas muitos outros casos surgiram para que o SNTCT tivesse a
cerieza gue 0 processo estava a ser conduzido 3 margem do AFICTT.

Alguns trabalhadores foram transferidos e dias depois ou dias antes foram substituidos, nos
Servigos Centrais, por outros. Decorriam as entrevistas e alguns trabalhadores comecaram
a resistir as propostas gue lhes eram feitas. Comegou entao o processo de intimidacéo e
coacgio. "Ou val para tal parte ou rescinde o contrato". "Ou aceita a transferdncia ou
mando-o(a) & Junta Medica".

Entretanto ja o SNTCT tinha comegado a esclarecer € a apoiar os trabalhadores dos
Servicos Centrais e de Apoio. informa-mo-los dos seus direitos, dos perigos gue poderiam
correr, das intengbes do PRP e da ADMICTT. Aconselhamos os trabalhadores 2 ndo se
comprometerem sem que o processo de selecgBo estivesse conciuido, de acordo com as
regras do AE. Dissemos aos trabalhadores da Seguranga Social que ndo eram obrigados a
ir & Junta Médica do 10S.

Propusemos uma reunido urgente ao Sr. PCA para clarificar a situacdo e afirmar uma vez
mais a exigéncia de haver legalidade e transparéncia em todo este processo. Como nao
obtivemos resposta, enviamos no dia 31 de Outubro um oficio, que a seguir transcravemos,
a exigir a paragem imediata de todo o processo.

Estamos a mobilizar e a esclarecer os trabalhadores para defender os seus direitos e
vamos utilizar todos os meios legais para impedir a violagio do AE/CTT.

x T e R R, gt W A s
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Agora, os interesses da empresa 1ém que
ser postos acima dos necessidades que sen-
tem de arranjor uns “jobs for the boys”, sejom
eles do fomilia pessoal, politica ou clubistica...

Por respeito por todos quantos ¢d rabalthom,
fagam isso!

Confianga no futuro dos CTT

A empresg, desde hé um ano paro ¢4, vive
uma grande instabilidade. Comegou em Ou-
tubro do ano passado, com a alteragéo da Es-
trutures, da responsabilidade do anterior Ad-
ministragio, continuou durante os primeiros
meses deste ano, prolongou-se com o
arrastomento do processo de nomeagéio do
actual CA, da responsabilidade do actual Go-
verne @ alingiu o auge com as medidas e dis-
curse do actual Conselho de Administragto.

A empresa viveu este tempo todo sem que
{enhowm sido tomodos decisBes estratégicas
imprescindiveis, face as novas realidade no
sector postol, a nivel nacicnal e europsu.

Hé que assocor responsabilidades pelos maus
resultados do empresa ao Governo e o esio
Administragdo que apenos tém contribuido
para degradar a sua situagdo. Serd proposita-
do?¢ Com que objectivos? Certamente, pura
arranjor ergumentos pora langar o processo
da sue privatizagiio.

Né&o nos deixaremos levar!

Qs CI7T sa@o uma instituico secular cujo po-
pel insubstituivel ao longo dos anos da suc
existériciy tem sido reconhecidos aos meais di-
versos niveis.
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Séo a entidade prestadora de servigo p\'siﬂ%} 8
co que figura em primeiro lugar na apreciagio
dos portugueses. Um recente “Correios on
Line” deu conta do relotorio da ANACOM acer-
ca do desempenho dos CTT, no 1° Semesire,
demonstrando issc mesmo. Apesar do insta-
bilidade, da incerteza e indefiniggo que se vi-
Yeram na empresa ne primeiro semestre, man-
teve-se a gualidede do servigo prestado,
estamos em crer, devido ao elevado grau de
profissionalismo e competéncia dos trabalha-
dores.

A nova Adminisiracdo coberia o papel de
redefinir orientagdes estratégicos que apon-
tassem para a estobilidade e desenvolvimen-
to sustentado da empresa.

Pelo contrario, pelo discurso, pelas medidas,
pelas atitudes, contribuirom para o agravo-
mento da sitluagto do empresa.

Vamos ver os resultados, mos estomos con-
vicios de que irdo ser péssimos. De cerleza
que néio viio dar para mandar rezar Misses...

O mal que j6 cousaram & empresa airavés
do clima de infimidagéo, que crioram no seio
dos #rabolthadores, desmotivagio e incerfeza
quanto ao futuro da empresa, dificilmente serd
reparado.

Mas confra ventos e marés, afirmomos o
fodos os irobathadores, com convicglio, que
os CTT héo de continuar o desempenhar o seu
papel insubstituivel, ao servigo do Pais, das
Populagées e da Economia nacional.

Esto Administracio, como as ouiras, hd-de
passar. Os trabolhadores ficam. Por isso sen-
tem o empresa doutra forma.

Vivam os CTT!

'g COBMISSA0 DE TRABALHADORES DOS 671

R. Vitor Cordon, 10-A - 4 Esg
1200-484 LISBOA
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E, é claro qgue influenciam os restuntes tra-
bathadores.

Quer tenham ot ndo o tempo de servico com-
pleto, wna grande parte equaciona a hips-
tese de pedir a aposentacio.

A Empresa oferece 5% de acréscimo no ven-
cimento du categoria o quem, reunindo as con-
dicdes para o aposentugbo, seja pela idade e
anos de servigo sejo por julgar que pode vira
ser dado como incapaz para o servigo pela Jun-
ta Meédica (IM) da Caixa Geral de
Aposentacdes {CGA), esteja disposio a
requeré-la.

E preciso clarificar o seguinte:

- Nenhum trabalhador com 60 anos de idade

e 36 anos de servico se deve sertir na obri-
gacdo de ir para a reforma. Vai se quiser e
se considerar vantajosas as condigbes pro-
postas pela empresa.

- A Empresa nao pode garantir a reforma a
neshum trabathador gue ndo tenha as con-
digtes para a reforma {60 anos de idade e
36 anos de servigo). Para ir para a reforma
amtes, s por razies de saude, tendo que ir
sempre a JM da CGA.

Os #rabalhadores que aceitem o proposia
du Empreso e pegom o reforma, sujeifam-se a
ir @ JM da empresa {do I0S ou dos SSO), se-
rem dados como incapazes para o servigo e,
em seguida, “chumbarem’’ na Junta Medica
do CGA. Tém, porianto, gue ter a garantia
expresso da empresa de gue regressam
as seu posto de irabalho, caso sejom da-
dos como opitos na JM da CGA.,

Deverdo, tombém, inteirar-se se #ém garan-
tida ¢ pensio de acordo com a férmula de
chlculo aclualmente em viger

Renovamos o recomendacdo de que, em
caso de divida, deverGo sempre entrar em
contacto com a CT ou com o Sindicato.

Nova Macro Estrutura
Aprovada

Mais um pretexio paro emprateleirar mais
uns gquantos Direclores.

E conhecida a nessa posigio acerca da an-
terior estrutura. Contestamo-la, por ter sido
criada o 3 meses do fim do mondato do ante-
rior CA e, também, por nos parecer que visa-
va organizar a empresa para confinuar o sev
desmembramento e privafizacdo progressivos.
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Esta esirutura parece, pelo menos mais ofi.’
geirada.

Agora, néo temos ilusdes quanto & vontade
que este governo tem relotivamente &
privatizagio do empresa.

Conhecemos, também, qual o opinido do
PCA quanto a esta matéria.

Aproveitamos para reafirmar, aqui e agora:
Néo & privatizagéo dos CIT!

Outru consequéncia da nova estrutura é o
habituol corrupio de nomeacdes e
desnomeacées de directores.

E, neste Ultimo ano, multiplicaram-se os ca-
sos de exoneragbes, acrescentando mais uns
quantos trabalhadores, Quadros Superiores,
& lista de desocupados ou ocupados sé pora
fazer de conta.

Em contrapartida, pelos vistes, véo ao exie-
rior buscar gente para os substituir. Bem pa-
gos e que venham dispostos a fazer fudo o
que a Administragdo queira.

Nés néo ocreditamos que sejo necessario ir
ao exterior buscar mais quadros

Os que temos ¢6, afé pela experiéncia e co-
nhecimento que tém de empresa, poderiome
deveriom estar & aliura das novas exigéncias.

Assim, vai @ empresa pagar bons ordena-
dos a que vem de fora, mantendo desocupa-
dos os quadros que ja cé estdo e a quem vai
{deve) continuar a pagar um bom saldério. Ou
seré que também os vai colocar em EC's e
CDP's?

Com @ situagdio econdmica e financeira em
que, segundo Administracéio, se enconira
empresa, ndo nos podemos dar ao luxo de fer
trabalhadores a quem se pagam cordenados
chorudos sem terem nada pora fozer.

Por isso antes de pensarem em ir buscar
outros la foro, aproveitem os que ja ¢d es-
tdo que fombém seréo copozes de
corresponder. Assim o CA saiba dor os ori-
entagbes cdequodas.

Ndo aos “Jobs for the Boys”

Esta Administru¢@o, quando chegou, man-
dou congelor as admissoes.

Logo nos primeiros dias violaram esta regra
que eles préprios finham criado, readmitindo
um novo Director de Comunicagiio e Markefing
que, nos tempos em que o PCA era o Dr.
Norberto Pilar, suira da empresa em circuns-
tancios que valio o pena que fossem explicedas.



Houwe o 25 de Abril;
Ha o Constituicio da Repiblica;
Hé e Lei;
Hé o Acorde da Empresa
MNae vivemos numa ditadura, vivemnos

ems DEMOCRACIA. Os trabalhadores tém
direitos que tém gue ser respeitados.

Por isso vai uma grande disténcia entre aguilo
que o CA quer fazer e aquilo que pode fazer.

Se houver necessidade de recolocor traba-
thadores, porque, por quolquer razéao plausi-
vel e fundamentada, o seu posto de trabatho
foi ou vai ser extinto, essa recolocagdo fem
que ser feita dentro do estfrito respeito pela
Lei e pelo AE.

Como deve ser conduzido o

processo

E tempo de inverter a forma como o proces-
so astd o ser conduzido. Desde j& tém que
ferminar todos as formas de presséo sobre os
trabalbadores.

Diz o CA que hd 300 Trabalhadores exce-
dentes nos servigos Centrais.

Com base em que estudo se foz esia ofir-
magic?

Servico a Servico, Direc¢ao a Direcgho, 1ém
que ser identificados s frobalhadores em ex-
cesso, seja porque, de facto, no ocupam um
posto de trabalho, sejo porque, em resuliado
de qualquer resrganizachio, o seu posto de fro-
balho venha a ser exiinto.

Depois, decloror esses posios de frabalho
exiintos e os frabulhadorss como excedentes,
ordenando-os com base nos critérios defini-
dos no AE .

Toda esta informacdo, devidamente funda-
mentada e justificade, deve ser comunicoda é
Comisséo de Trobathadores, que tem o direifo
legal de acompanhar este fipo de processos.

Qls) Sindicato(s) representative(s) dos tro-
b:cihadores envolvidos deverdo também parti-
cipar no processo.

De seguida, ou em simuliGneo, anunciar as
vagas existentes.

Por fim, colocar os trabathadores, respeitando
¢ respecliva ordenacdo, indo de encontro as
preferéncias de cado um, desde que néo coli-
dam com as de outros trabolhaderes gue o
precedam.
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E necessario e imprescindivel que seja mi-
nistrada, formagdo adequada ao novo posio
de trabalho.

Diz o CA:

Os frabalhadores (CRT e TPG}, admitidos nos
ultimos 2 anos direclomente para os Servigos
Centrais e os que estejam aqui colocados e
fenham menos de 45 anos, serdo fransferidos
para CDP's e EC's,

Gostariamos de saber onde foram buscar
esta regra.

Se um frobathador, com menos de 45 anos,
ocupar um posto de trabalho que tem que ser
assegurado, que é imprescindivel, ndo pode
ser fransferido contra a sua vontade.

A empresa néo pode firar um trabathodor
dum posto de trabalho e pér la outro sem mais
nem menos!

O mesmo critério aplica-se oos trabalhado-
res que tenham sido admitidos “nos Gltimos 2
anos” directamente para os Servigos Centrais.
Se foram admitidos, certamente, foi porgue
{faziam folta e clguém propds a sua admissdo.
De certezo que ndc foram os trobalhodores
gue a impuseram.

Cado trabalhador foi admitido par um posio
de trabalho especifico e, se este continuar o
existir, nGo pode ser tirado de I4, para porem
it ouiro no seu lugor

Em resumo:

Antes de declorar excedente um trabalha-
dor, sejo qual for a sua antiguidade no empre-
so ou idade, tem que ser verificado, objectiva-
ments, se 0 posto de trabatho vai ou ndo con-
tinuar a existir.

Se o posto de trabalho se mantiver é lotal-
mente ilegal, ilegitimo e inaceitdvel que a Em-
presa tente, sequer, retirar de IG um trabatha-
dor para colocar 16 outro.

Os trabolhodores devem estor conscientes
dos direitos que Ihes assisiem e néo se deixa-
rem levar por pressdes de espécie nenhuma.

incentivos & Aposentacgdo

Outra medida que fem gerado uma enorme
instabilidade. As conversas entre trabalhado-
res, praticarnente, s6 giram & volta deste os-
sunto. Facil & imaginar as consequéncias que
daqui advém poara o seu estado de espirito e
para a sua mofivagio para trabalhar.
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Clima de intimidag¢éo

E inadmissivel e intoleravel

As consequéncias, para o normal funcionamento da empresa do
ambiente crindo pelas medidas e pelo discurso do CA, sdo
gravissimas. Os trabalhadores estdo completamente desmotivados
e preocupados com o seu futuro e com o futuro dos CTT.

Os prejuizos para a empresa sdo incalculdveis e serdo, ceriamente,
devastadores para os resultados do ano em curso.

A responsabilidede desta situagdo é inteiramente do Conselho de Ad-
ministragdo.

£

E tempo de dizer:

Invertom o discurso. Deixem de dizer que tudo estd mal e criem um
clima de confianca que possa motivar os frabalhadores a trabalhar
melhor e a fazer com que a empresa possa enfrentar com sucesso os
desafios da concorréncia crescente e minimizar os efeitos da crise
econdémica.

O PRP tem que ser conduzido dentro do esirito cum-
primento da Lei e do AE

Antes de mais, os trabalhadores visados pelo PRP néio devem deixar-se
pressionar nem infimidar e devem confior na Comissdo de Trabalha-
dores e no Sindicato para a defesa dos seus inferesses. Deixamos aqui
a recomendacéo expressa de que devem contactar-nos para qualquer
tipo de esclarecimento para as duvidas que possam ter, em resultado

de qualquer tentativa da Empresa em os recolocar ou mandar para a
reforma.

o
o

221

PROJECTODE




