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RESUMO

O presente estudo visava compreender alguns fatores que contribuem para a explicagdo do
absentismo através do Modelo das Exigéncias e dos Recursos.

Concretamente, foram testados os efeitos diretos da ambiguidade de papel e das condicdes
fisicas do trabalho no absentismo e o papel moderador do suporte social e do controlo do
trabalho na relacdo entre a ambiguidade de papel, as condigdes fisicas do trabalho e o
absentismo, numa amostra de 508 trabalhadores de uma empresa de transportes publicos da
regido de Lisboa.

O absentismo foi operacionalizado através de registos objetivos da frequéncia e duracdo e as
restantes variaveis através de um questionario. Todos os efeitos foram testados tendo em
conta trés momentos no tempo e foi controlado o absentismo no tempo 1.

Os resultados demonstraram o efeito direto e significativo da ambiguidade de papel e das
condicdes fisicas do trabalho na duracdo de absentismo, sendo o efeito da ambiguidade de
papel oposto ao esperado. Concluiu-se que estas caracteristicas do trabalho tém um papel
diferente na duracéo e na frequéncia de absentismo. As analises de regressdo hierarquica nao
suportaram a hipdtese do papel moderador do suporte social e do controlo do trabalho na
relacdo entre a ambiguidade de papel e as condicdes fisicas do trabalho e o absentismo. Estes
resultados permitiram-nos concluir que as mesmas variaveis de contexto (moderadoras) tém

um papel diferente na duracéo e frequéncia de absentismo.

Palavras-Chave: Absentismo, caracteristicas do trabalho, suporte social, controlo do trabalho,

ambiguidade de papel, condicdes fisicas do trabalho



ABSTRACT

This study intends to understand the factors which contribute to explain the absenteeism
through the Job Demands and Resources Model.

The direct effects of role ambiguity and physical conditions of work in absenteeism and the
moderating role of social support and work control in the relationship between the role
ambiguity and the physical conditions of work and the absenteeism were tested in a sample of
508 employees from a public transport company from the region of Lisbon.

The absenteeism was made assessed through objective records of the frequency and duration
and the other variables through a questionnaire. All the effects were tested considering three
moments in time and the absenteeism in time 1 was controlled.

The results showed the significant and direct effect of the role ambiguity and the physical
conditions of work in the duration of absenteeism, and the effect of the role ambiguity was the
opposite of what was expected. The conclusion is that these characteristics of work have a
different role in the duration and frequency of absenteeism. The hierarchical regression
analysis did not support the hypothesis of the moderating role of social support and work
control in the relationship between the role ambiguity and the physical conditions of work and
the absenteeism. These results allowed us to conclude that the same context (moderating)

variables have a different role in the duration and frequency of absenteeism.

Keywords: Absenteeism, characteristics of work, social support, work control, role ambiguity,

physical conditions of work.
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INTRODUCAO

Um dos problemas associados ao trabalho que tem merecido a atencdo dos
investigadores desde longa data é o absentismo laboral. O absentismo laboral € um fenémeno
organizacional com uma historia de investigacao antiga e vasta no campo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho (Harrison & Martocchio, 1998; Johns, 2001). Como referem
Peird, Rodriguez e Gonzalez-Morales (2008), “O absentismo ¢ um fendmeno caracteristico e
inevitavel do mundo do trabalho. No entanto, quando os comportamentos de auséncia dos
trabalhadores excedem certos limites considerados normais, coloca-se um problema para a
organizagdo, na medida em que se compromete o alcance adequado dos seus objetivos™ (p.
19). A atual instabilidade do contexto econdmico e social torna o absentismo um
comportamento cada vez mais preocupante, na medida em que acarreta consequéncias
negativas para as organizacgoes, trabalhadores e até para a propria envolvente organizacional
(Firns, Travaglione & O*Neill, 2006), sendo 0s custos financeiros aqueles que mais
preocupam as organizacdes. Assim, este fendmeno deve, a par da produtividade, ser
compreendido e gerido (Cunha, Rego, Cabral-Cardoso, Marques & Gomes, 2010). De facto,
esta problematica tem implicacGes ao nivel do individuo, das organizacdes e também da
sociedade em geral, provocando ainda um efeito negativo na economia nacional em
consequéncia da perda de producao potencial devido a reducéo da forca de trabalho
disponivel e ao aumento dos custos com tratamentos médicos e seguranca social.

De acordo com o relatorio da Fundacéo Europeia para a Melhoria das Condigdes de
Vida e do Trabalho (Eurofound, 1997), as implicagdes do absentismo ao nivel do individuo
prendem-se sobretudo com a reducédo do seu rendimento devido as faltas por doenca,
especialmente nos casos em que a sua auséncia é prolongada. Se o absentismo ocorrer com
frequéncia, ou se for de longa duracédo, pode ainda provocar a perda do emprego. Também o
relacionamento entre colegas podera ser afetado, dado que os trabalhadores que estdo ao
servico sofrem a sobrecarga de trabalho que competiria realizar pelo colega ausente. Por fim,
o relacionamento com a chefia podera igualmente ser afetado, pois os objetivos do
Departamento/Divisdo, ao nivel de eficiéncia e eficacia, mais dificilmente serdo atingidos
(Cunha et al., 2010).

A auséncia ao trabalho é um fendmeno que pode ainda reduzir a eficiéncia
organizacional, devido ao aumento dos custos. A nivel financeiro, os custos do absentismo
derivam essencialmente do decréscimo da produtividade, da dificuldade inerente a

substituicdo de trabalhadores com elevadas competéncias ou que fazem trabalhos muito



especializados, da contratacdo pontual de staff e do pagamento de horas extraordinérias
(Mason & Griffin, 2003). A este proposito, Spector (1997) salienta que nas organizagdes em
que se verificam elevadas taxas de absentismo, existe uma preocupagdo com o problema.

E evidente que as implicacdes do absentismo ao nivel das organizacdes sio
consideraveis. A perda de produtividade a par da diminuicdo da qualidade de servi¢o prestado
pela organizacdo tem efeitos negativos na sua posicdo concorrencial. Além de incrementar os
custos laborais e organizacionais, conduz a perda de eficécia, colocando em risco a qualidade
do servigo prestado.

Ao nivel da sociedade em geral, o absentismo acarreta igualmente elevados custos.
Como ja foi referido anteriormente, tem um efeito negativo na economia nacional em
consequéncia da perda de produc¢do potencial devido a reducdo da forca de trabalho
disponivel e ao aumento dos custos com tratamentos médicos e seguranca social.

Devido aos elevados custos e prejuizos a si associados, tanto para 0os empregados
como para as organizacoes, esta questao tem sido cada vez mais estudada pelas mesmas
(Roque, 2008).

O absentismo provoca ainda efeitos nocivos no desempenho dos trabalhadores, bem
como, na avaliacdo de desempenho efetuada pelos supervisores (Bycio, 1992), enfraquece 0
clima organizacional (Mason & Griffin, 2003) e gera ma imagem junto dos clientes, na
medida em que interfere na preparagédo do trabalho e na entrega de bens e servicos (Foster &
Vaughan, 2005). A perda de familiaridade entre a equipa apos longos periodos de auséncia
(Goodman & Leyden, 1991) e a perda de eficiéncia produtiva em processos ndo automaticos
constituem outras consequéncias deste comportamento (Moch & Fitzgibbons, 1985).

Na Europa, as estatisticas continuam a mostrar um gap entre 0s niveis de absentismo
nos sectores publico e privado, sendo no sector publico, em particular, que o absentismo tem
assumido proporcdes alarmantes. As razdes para este gap permanecem desconhecidas, no
entanto, alguns estudos avancam como fatores explicativos, a baixa satisfacdo com o trabalho,
0 pagamento de complementos de doenca mais generosos, a maior seguranca no trabalho e
padrdes de desempenho menos exigentes.

O absentismo de ordem voluntaria tem despoletado o interesse dos investigadores. De
acordo com o Unscheduled Absence Survey (CCH, 2005) estima-se que em organizacdes
com elevados niveis de absentismo, 65% das auséncias sdo devidas a outras razdes para além
da doenca, incluindo problemas familiares, necessidades pessoais, stress e problemas mentais.
Esta elevada percentagem de auséncias ndo relacionadas com doenca, tem levado os

investigadores a entenderem o absentismo como um fenémeno determinado por fatores
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individuais (e.g. atitudes negativas face ao trabalho, personalidade), pelo que ha uma
proliferacdo de abordagens tedricas e estudos empiricos, na literatura, que enfatizam o papel
dos fatores individuais na explica¢do do absentismo, como por exemplo, personalidade e
caracteristicas demograficas, atitudes relacionadas com o trabalho, mecanismos de tomada de
decisdo e caracteristicas e condi¢des de trabalho (Harrison & Martocchio, 1998).

Nos estudos centrados na interacao entre as caracteristicas do trabalho e o absentismo,
ao contrério de variaveis classicas como o suporte social e o controlo do trabalho, cujo papel
preditor no absentismo est4 bem demonstrado, a relacdo entre a ambiguidade de papel e as
condicgdes fisicas do trabalho e o absentismo tem sido muito pouco estudada, pelo que
acreditamos que a semelhanca de outras caracteristicas do trabalho, a ambiguidade de papel e
as condigdes fisicas do trabalho constituam variaveis promissoras na predi¢do do absentismo.

Grande parte da investigacdo nesta area tem utilizado apenas uma operacionalizacéo
do absentismo, sendo na sua maioria a durag@o de absentismo. Esta inclinacdo deu aso a
subestimacdo da compreensdo do papel das caracteristicas do trabalho na frequéncia e
duracgéo de absentismo, simultaneamente. Neste estudo pretendemos averiguar se, tal como a
literatura nos mostra (e.g. Smulders & Nijhuis, 1999), o efeito das caracteristicas do trabalho
é igual para os dois tipos de absentismo.

Assim, tendo em conta estes pressupostos, esta dissertacdo tem como objetivo,
compreender os fatores que conduzem ao absentismo numa empresa de transportes do sector
publico, atraves da utilizacdo de caracteristicas do trabalho. Para tal foi desenvolvido um
modelo explicativo do absentismo, baseado no Modelo das Exigéncias e dos Recursos
(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001b), que utiliza variaveis ao nivel dos
fatores individuais. Especificamente, pretendemos articular variaveis que sdo caracteristicas
do trabalho, através do desenvolvimento de um modelo explicativo do absentismo que
combine o efeito do suporte social, controlo do trabalho, ambiguidade de papel e condi¢des
fisicas do trabalho, na frequéncia e duragédo de absentismo.

Face a literatura existente, pretendemos contribuir para o enriquecimento do
conhecimento do absentismo, explorando dois aspetos importantes.

Em primeiro lugar, temos como objetivo verificar o impacto da ambiguidade de papel
e das condicGes fisicas do trabalho no absentismo, variaveis que como ja vimos, ainda estdo
pouco estudadas engquanto preditoras deste comportamento. Concretamente, desejamos
averiguar se estas variaveis exercem um impacto positivo no absentismo. O presente estudo

ambiciona ir além dos estudos ja realizados, visando estudar o efeito da ambiguidade de papel



e das condicdes fisicas do trabalho na frequéncia e duracdo de absentismo, ao invés de apenas
num deles.

Em segundo lugar, temos como objetivo preencher outro campo da literatura que ainda
carece de investigacdo. De um modo geral, o papel dos moderadores na relagéo entre as
caracteristicas do trabalho e o absentismo tem sido pouco estudado a excecdo do género que
tem tido um papel predominante.

Este estudo tem assim como ultimo objetivo, explorar o papel moderador do suporte
social e do controlo do trabalho (caracteristicas ou recursos do trabalho), na relagdo entre a
ambiguidade de papel e as condi¢des fisicas do trabalho (caracteristicas ou exigéncias do
trabalho) e o absentismo, através do Modelo das Exigéncias e dos Recursos na explicagéo.

Pretendemos assim compreender se o impacto da ambiguidade de papel e das
condigdes fisicas do trabalho no absentismo, difere conforme o suporte social e o controlo do
trabalho sejam altos ou baixos, bem como, averiguar estes efeitos considerando trés
momentos no tempo. Este Ultimo aspeto € inovador porque ndo ha muitos estudos com estas
caracteristicas.

Na presente dissertagdo iremos expor, numa primeira fase, a literatura referente a
definicdo conceptual do absentismo, bem como, 0s seus tipos e operacionalizagdes;
abordaremos os preditores do absentismo, onde iremos expor 0s seus niveis de analise e
principais modelos; seguidamente iremos focalizar-nos, de modo mais aprofundado, na
literatura subjacente ao modelo que serve de background teorico deste estudo, o Modelo das
Exigéncias e dos Recursos (Demerouti et al., 2001b); e ainda serdo expostos 0s objetivos e
hipdteses do estudo. Numa segunda fase sera apresentado o0 método e resultados deste estudo

e por fim, numa terceira fase, serdo apresentadas a discussao e concluséo.



Capitulo I. ENQUADRAMENTO TEORICO

Definicdo Conceptual de Absentismo

O termo pode ser definido como a incapacidade de se apresentar num trabalho
planeado. O absentismo distingue-se de atraso ou impontualidade, que se caracterizam por
ndo comparecer a tempo num trabalho planeado, e de turnover, que se caracteriza por uma
rutura permanente na relacdo de emprego (Johns, 1998). Tradicionalmente, os gestores tém-se
interessado no absentismo devido ao seu custo para as organizagdes, enquanto que 0s
investigadores académicos tém-no feito, na suposicao de que o absentismo indica algo sobre
apego social ou psicoldgico dos trabalhadores para com a organizacéo (Johns, 1998).

Seguindo a logica de que a auséncia é faltar ao trabalho agendado, férias, ou licenca de

maternidade ndo sdo geralmente consideradas como auséncia (Johns, 1998).

Tipos de Absentismo e Sua Operacionalizagéo

Muitas organizacOes sdo notoriamente negligentes quando se trata do registo
sistematico de casos de auséncia. Quando o fazem, muitas vezes codificam casos de auséncia
com atribui¢cbes como a causa da auséncia.

De acordo com Cunha et al. (2010) “existem varias formas de classificar o
absentismo” (p.783). Para estes autores algumas das mais frequentemente usadas fazem a
distincdo entre: curta duracéo versus longa duracgéo e voluntario versus involuntario.

Estes autores salientam que as auséncias voluntarias dependem da vontade do
trabalhador e estdo normalmente associadas a necessidade do proprio se ausentar ou cumprir
com compromissos familiares. As auséncias involuntarias escapam ao controlo do individuo e
surgem como consequéncia de doengas, acidentes ou outros fatores, que podem ter ou ndo
causas profissionais. De referir que estas ndo sao previsiveis.

De acordo com os autores, diriamos que “O critério distintivo dos dois tipos de
auséncia é a inevitabilidade da ocorréncia: as voluntérias sdo evitaveis, dado serem devidas a
intencdo de quem se ausenta, enquanto que as involuntarias (ou inevitaveis) resultam da acdo
de elementos estranhos a vontade de quem se ausenta (doencas subitas, assisténcia a
familiares, doencas imputaveis a atividade profissional, acidentes de trabalho)” (Cunha et al.,
2010, p.783).



Por seu lado, Guimardes (2003) considera que o principal problema reside na
dificuldade em distinguir absentismo voluntério de absentismo involuntario. Segundo o autor,
ndo existe uma fronteira entre estes dois conceitos, ja que as auséncias voluntérias, na sua
maioria, camuflam-se em auséncias involuntarias.

O desenvolvimento do estudo sobre o absentismo no meio académico, em geral,
diferencia duas operacionalizacGes relativas a este fendmeno: a frequéncia de absentismo,
definida como o numero de periodos de auséncia, independentemente da duracéo, e a duragdo
das auséncias, definida como o total de tempo perdido em dias (total time lost).
Tradicionalmente, a agregacao dos periodos varia entre 3 a 12 meses (e.g. Johns, 2003).

A frequéncia de absentismo refere-se ao nimero de vezes que o individuo esteve
ausente durante um determinado espaco/periodo de tempo, sem considerar a duracdo de cada
uma delas. Ortiz (2003) refere que na generalidade, a tendéncia encontrada € de que a
frequéncia das auséncias num ano, esta associada a antiguidade no posto de trabalho, tipo de
tarefa, estilo de lideranca, delegacéo de responsabilidades, condigcdes de trabalho, trabalho por
turnos, recuperacdo do vencimento de exercicio perdido, medidas de controlo e organizagao
do grupo de trabalho. A frequéncia de absentismo tem sido considerada um indicador de
absentismo voluntario estando também relacionada com a motivacédo do trabalhador
(Muchinsky, 1977; Driver & Watson, 1989; Steel, 2003).

Por sua vez, a duracdo de absentismo diz respeito a duracdo total do tempo de
auséncias, registado durante um periodo especifico, independentemente do nimero de vezes
que o trabalhador esteve ausente. Usualmente a duracdo das auséncias é considerada enquanto
indicador de absentismo involuntario, resultando este da incapacidade efetiva do trabalhador
em exercer as suas funcdes no seu posto de trabalho, como efeito de doenca, por exemplo
(Muchinsky, 1977; Driver & Watson, 1989; Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli, 2003;
Steel, 2003).

De salientar que na realidade, nem sempre se usa 0 mesmo conceito de absentismo
nem a mesma metodologia para a elaboracdo de indicadores na comunicacgéo social, nos
féruns, nas empresas, na producdo e divulgacdo das estatisticas do balango social, etc (Graca,
2002). Mesmo na literatura cientifica ndo ha consenso sobre alguns destes problemas.

Habitualmente o absentismo é considerado como um problema organizacional, quando
as auséncias excedem determinados limites considerados normais. Os recursos humanos
constituem um fator essencial para o sucesso organizacional, pelo que elevadas taxas de
absentismo tornam dificil atingir os objetivos estratégicos delineados pela organizacgao.

Importa assim refletir e analisar o problema, o que nos remete para a génese do absentismo. E
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a este aspeto que nos dedicaremos no préximo ponto, destacando a literatura respeitante aos

fatores explicativos do absentismo laboral.

Preditores do Absentismo

Comparado com muitos fendmenos organizacionais, o absentismo tem uma historia de
investigagdo veneravel (Harrison & Martocchio, 1998; Johns, 2008). No periodo entre 1977 e
1996 foram publicados por ano, uma média de 25,6 artigos relacionados com o absentismo,
em jornais académicos, num total de 500 artigos cientificos, livros e capitulos que abordaram
0 absentismo como principal variavel (Harrison & Martocchio, 1998).

Diversos autores (e.g. Rhodes & Steers, 1996; Peird, Rodriguez & Gonzalez-Morales,
2008; Cunha et al., 2010) referem que o absentismo pode ser fruto da interacéo entre
multiplos fatores. Este facto levou alguns investigadores (e.g. Guimardes, 2003) a considerar
que a delimitacdo com precisdo das causas do absentismo tem sido uma tarefa ingrata para os
investigadores da area, devido a sua complexidade. Na verdade, & um dos problemas mais
dificeis de abordar e estudar, pela sua multiplicidade de possiveis fatores explicativos.

Ja bastantes revisdes de literatura foram feitas acerca deste fenémeno, das quais €
exemplo a de Johns (1997) e a de Harrison e Martocchio (1998), onde é possivel conhecermos
as principais teorias, modelos e resultados, publicados em absentismo.

Em qualquer perspetiva de analise do absentismo podem identificar-se alguns fatores
que constituem a base do problema. Existem fatores de ordem individual, sendo os mais
frequentes, as variaveis demograficas (que incluem o género, a idade, a antiguidade e a
profissdo), as variaveis disposicionais (que incluem aspetos da personalidade) e as variaveis
atitudinais (que se referem a um vasto conjunto de atributos psicolégicos, como a satisfacéo
no trabalho e o compromisso organizacional) (Cunha et al., 2010), em que o absentismo
resulta de uma discrepancia permanente e continua entre as caracteristicas do trabalho e a
capacidade de resposta do colaborador. Existem fatores de ordem organizacional e do
contexto social, que compreendem variaveis como o conteudo do trabalho, horarios de
trabalho, regimes de protecdo social vigentes, relacdes interpessoais (com colegas e sobretudo
com as chefias diretas), cultura organizacional (que pode legitimar ou ndo as auséncias ao
trabalho), etc., que dependem essencialmente da percecdo da barreira do absentismo,
representada por uma série de custos e beneficios para o colaborador (Cunha et al., 2010). Por

fim, existem fatores extra organizacionais (e.g. responsabilidades familiares, condicdes da



economia, etc.), que resultam de pressdes exercidas pela envolvente externa (Cunha et al.,
2010).

Neste trabalho vamos focar as caracteristicas do trabalho, porque embora na sua
maioria, ja tenham sido muito estudadas, caracteristicas como a ambiguidade de papel e as
condicgdes fisicas do trabalho, que sabemos serem muito importantes na explicacéo do
absentismo (e.g. Ivancevich & McMahon, 1977; Endo et al., 2015), tém recebido menos

atencdo por parte da investigacao.

O Papel das Caracteristicas do Trabalho na Predi¢do do Absentismo: a Ambiguidade de Papel
e as Condicdes Fisicas do Trabalho

E sabido que as investigacdes efetuadas concluiram que as caracteristicas do proprio
trabalho (ver anexo A) conduzem ao absentismo (Fried & Ferris, 1987). Para Hackman e
Oldham (1975) os componentes do trabalho que envolvem o desenvolvimento pessoal, a
variedade e aquisi¢do de novos conhecimentos, possibilidade de expressdo, o interesse e 0
aspeto estimulante que estas qualidades representam, constituem aspetos relevantes da
satisfacdo. Quer isto dizer que, quando as pessoas estdo bem no seu trabalho, raramente se
torna necessario forcga-las a trabalhar com empenho, exigindo-lhes bons resultados, pelo
contrario, elas tentam fazer melhor, porque desse modo obtém recompensa pessoal e
satisfacdo pelo trabalho desenvolvido. Desta forma, 0 modelo de Hackman e Oldham (1975)
estabelece, de forma genérica, que quando um trabalho é caracterizado pelas cinco dimens6es
béasicas ideais da tarefa [variedade de competéncias, identidade da tarefa, significado da
tarefa, autonomia e feedback (Neves, 2001)], o colaborador experimenta estados psicoldgicos
que Ihe facilitam resultados de elevada satisfacdo e motivacédo interna, baixa rotatividade e
absentismo.

Diversos estudos estdo em conformidade com o referido anteriormente e sugerem que
as caracteristicas do trabalho que se encontram relacionadas com o interesse e a satisfacéo,
oferecem aos trabalhadores a possibilidade de usarem as suas competéncias. Os atributos do
trabalho abrangem as oportunidades para novas aprendizagens, a criatividade, a possibilidade
de lutar contra as dificuldades, a responsabilidade sobre decisdes relativas a organizacéo, a
auséncia de pressdo, a autonomia, a quantidade de trabalho, o enriquecimento das tarefas e a
complexidade das mesmas (Vroom, 1964; Ford, 1969; Cooper, 1970; Hackman & Lawler,
1971; Locke, 1976). Apesar da existéncia de diferentes competéncias, ha um elemento

comum entre elas, o desafio mental (Barnowe, Mangione & Quinn, 1972), sem o qual o



trabalhador experimentaria uma sensagéo de descontentamento. Segundo Wyatt, Fraser e
Stock (1937) o descontentamento é a consequéncia de uma capacidade mental ndo
aproveitada. Um trabalho que seja muito estimulante e desafiante podera contribuir para um
maior empenho e envolvimento do trabalhador, experimentando este um sentimento de prazer
e de satisfacdo com o trabalho. Contudo, se o desafio for demasiado elevado e o trabalhador
ndo o conseguir realizar, ele vai experimentar uma sensagéo de frustragéo.

Em sintese, € muito provavel que surjam problemas de salde que conduzem a
auséncia do local de trabalho, quando hd uma continua discrepancia entre as exigéncias
fisicas, mentais, cognitivas, psicoldgicas e sociais, do posto de trabalho e a capacidade de
resposta do trabalhador (motivacdo, satisfacdo, qualificacdo, conhecimentos, competéncias
técnicas, humanas e relacionais, potencial de satde, idade, género, biologia, suscetibilidade,
historia de vida, etc.) (Gracga, 1999). Considera-se portanto o comportamento de auséncia
enquanto reacao a situacao stressante, no qual o stress é percebido como uma dificuldade na
adaptacéo as exigéncias do posto de trabalho, sendo que vérios fatores como a sobrecarga de
trabalho, a monotonia de tarefas e ambiguidades quanto a definicdo de papeis, tém sido
associados a taxas mais elevadas de absentismo (Johns, 1997; Bakker et al., 2003; Roque,
2008).

Na tabela que se encontra no anexo B, € possivel observar uma simula da investigacao
realizada acerca da relacéo entre as caracteristicas do trabalho, que véao ser analisadas neste
estudo, e 0 absentismo, com o objetivo de proporcionar uma revisdo do tipo de estudos
realizados, da forma como o absentismo foi medido e operacionalizado e do tempo e contexto
em que foi medido, complementando desta forma, a informacao que vai ser referida de
seguida.

Como ja foi referido e como é possivel observar no anexo B, a ambiguidade de papel é
uma caracteristica do trabalho que tem sido pouco estudada, enquanto preditora do
absentismo. Esta acontece quando o individuo ndo tem informacéo adequada sobre o seu
papel no trabalho, isto €, ndo existe clareza sobre os objetivos das suas funcdes, das
expectativas dos seus colegas de trabalho e do alcance e responsabilidades do seu trabalho
(Cooper & Marshall, 1982).

Um exemplo de um estudo realizado neste ambito é o de Brooke e Price (1989),
realizado num centro médico dos Estados Unidos, que tinha como objetivo, verificar o efeito
da rotinizacdo, da sobrecarga de papel e da ambiguidade de papel, na frequéncia de

absentismo, medida num tempo posterior e através de dados auto reportados. Com este estudo



0s autores verificaram que as trés caracteristicas do trabalho se encontravam positivamente
associadas com a frequéncia de absentismo.

Fazendo uma anélise global dos estudos ja realizados, verificamos que, tal como no
estudo de Brooke e Price (1989), foi encontrada uma relacdo positiva entre as duas variaveis,
tanto quando o absentismo era operacionalizado através da dura¢do como quando era
operacionalizado através da frequéncia, ou seja, quanto mais elevada a ambiguidade de papel,
maior o absentismo. Verifica-se também que os estudos que existem foram realizados nos
Estados Unidos e na Finlandia; que utilizaram, na sua maioria, uma medida objetiva de
absentismo; que a maior parte dos estudos 0 mediu num tempo posterior; que nao
operacionalizaram o absentismo em frequéncia e duracdo simultaneamente; e que utilizaram
mais do que uma medida de caracteristicas do trabalho.

Contudo, verifica-se a existéncia de alguns gaps ao nivel desta investigacdo. N&do
existem estudos feitos em Portugal nem no sector dos transportes e além disso esta por
responder se a ambiguidade de papel tem o mesmo efeito ao nivel da frequéncia e da duragéo
de absentismo.

Entre as caracteristicas do trabalho que podem produzir um impacto negativo
sobre o trabalhador e que, como ja foi referido, tém recebido pouca atengédo por parte da
investigacdo, estdo também as condigdes fisicas do trabalho desfavoraveis. As condi¢fes
fisicas do local de trabalho compreendem o ruido, temperatura, poluicéo, calor, humidade,
iluminacéo, exposicdo a substancias perigosas etc., as quais os trabalhadores estdo sujeitos no
seu local de trabalho (e.g. VVoss, Floderus & Diderichsen, 2001; Beemsterboer, Stewart,
Groothoff & Nijhuis, 2009; Laaksonen, Pitkaniemi, Rahkonen & Lahelma, 2010). Aquelas
que tém sido mais estudadas relacionam-se com fatores como a temperatura demasiado alta
ou baixa, a ventilacdo, a intensidade de iluminacéo, o grau de humidade, o espaco, o ruido e
outros mais (Ferreira, 1999; Ramos, 2001), que embora de natureza fisica, podem produzir
transtornos psicologicos no individuo (Serra, 2002).

Um exemplo de estudo que analisou o impacto das condic@es fisicas do trabalho no
absentismo foi 0 que Laaksonen et al. (2010) realizaram, com trabalhadores da cidade de
Helsinquia e que tinha como objetivo determinar qual a organizacdo do trabalho e quais as
condicdes fisicas e psicossociais de trabalho, eram fatores de risco importantes para a
auséncia por doenca. A duracdo de absentismo foi medida posteriormente ao questionario,
através de uma medida objetiva e concluiu-se gque, a sobrecarga fisica de trabalho e a
exposicdo a substancias perigosas foram consistentemente associadas com o0 aumento de

episodios de auséncia por doenga, de curto, médio e longo prazo, e o risco de episodios de
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auséncia de médio e longo prazo aumentou de 24% para 28% com o aumento de um desvio
padrdo da sobrecarga fisica de trabalho.

Através deste estudo e dos restantes que se encontram descritos na tabela do anexo B,
é possivel concluir que a investigacao acerca da relagdo entre as condi¢des fisicas do trabalho
e 0 absentismo foi realizada em paises como a Holanda, Suécia, Japdo e Brasil e revelaram
que tendencialmente existe uma rela¢do positiva entre as condic¢des fisicas do trabalho e o
absentismo, quer este seja operacionalizado através da frequéncia, ou através da duragdo, o
que significa que, quanto mais desagradaveis sao as condices fisicas do trabalho maior é o
absentismo. Maioritariamente, o absentismo foi medido antes ou durante a recolha das
restantes variaveis, utilizou-se uma medida objetiva e apenas uma medida de caracteristicas
do trabalho. Também ndo se encontrou nenhum estudo realizado no sector dos transportes.

Uma outra conclusao a que chegamos, foi a de que apenas um estudo operacionalizou
0 absentismo em frequéncia e duracdo de absentismo, procurando verificar se as condi¢des
fisicas do trabalho tinham o mesmo papel ou um papel diferente na duracéo e na frequéncia
de absentismo.

Também na investigagdo acerca da relagéo entre as condigdes fisicas do trabalho e o
absentismo se verificam alguns gaps. Em primeiro lugar, na maioria dos estudos, o
absentismo foi avaliado concomitantemente as outras variaveis, ndo permitindo clarificar a
sua relacdo com as mesmas ou pelo menos estabelecer o papel real dos preditores. Em
segundo lugar, existem poucos estudos realizados em paises latinos ou na Europa do Sul e ndo
existem estudos realizados em Italia, Espanha ou Portugal. Em terceiro lugar, ndo existem
estudos ao nivel do sector dos transportes e, por fim, como acabamos de verificar, apenas um
estudo operacionalizou o absentismo em frequéncia e duracédo de absentismo.

Como tal, o presente estudo pretende ultrapassar os gaps referidos nos estudos
anteriores e responder aquilo que ainda esta por responder. Assim, o0 estudo em causa
operacionalizara o absentismo em frequéncia e duragdo, com o objetivo de perceber se ha
caracteristicas do trabalho que sdo mais relevantes para a frequéncia de absentismo e outras
que sdo mais relevantes para a duracdo de absentismo, ou se tém um papel idéntico nos dois
tipos de absentismo; para além disso, sera realizado no sector dos transportes e em contexto
nacional. Este estudo ird também ultrapassar a limitacdo consequente do absentismo ter sido
avaliado concomitantemente as outras variaveis sendo que, além disso, ainda ira controlar o
efeito do absentismo no momento anterior a avaliacdo das variaveis.

Em sintese, o presente estudo sera inovador e ira além dos estudos anteriores, na

medida em que ir4 considerar os seguintes critérios em simultaneo: utilizagdo de uma medida
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objetiva de absentismo, medi¢do do absentismo num tempo posterior a recolha das restantes
variaveis, distin¢éo e operacionalizacdo do absentismo em frequéncia e duracao, utilizacdo de
mais do que uma medida de caracteristicas do trabalho (neste caso quatro medidas),
realizacdo no sector dos transportes e em contexto nacional.

Deste modo, tendo em conta as evidéncias anteriores, que revelam que a ambiguidade
de papel e as condig¢des fisicas do trabalho, sozinhas ou combinadas com outras caracteristicas
do trabalho, assumem um impacto significativo no aumento do absentismo, esperamos que
também no presente estudo, a ambiguidade de papel e as condic@es fisicas do trabalho tenham
um efeito direto e positivo na frequéncia e duragdo de absentismo. Ou seja, quanto piores as

condic¢des fisicas do trabalho e quanto maior a ambiguidade de papel, maior o absentismo.

Modelos que Explicam a Relacéo Entre as Caracteristicas do Trabalho e o Absentismo

Para além dos fatores mencionados, a literatura fala-nos também em véarios modelos,
que resultam de uma interacao entre os varios niveis de analise do absentismo, e que séo
apontados como importantes para explicar a relagao entre as caracteristicas do trabalho e o
absentismo, na maior parte das vezes por via do job strain, e para avaliar as condi¢des
psicossociais no local de trabalho. Estes modelos sdo: o Modelo das Caracteristicas do
Trabalho de Hackman e Oldham (1980), o Modelo das Exigéncias-Controlo-Suporte
(Demand-Control-Support Model) de Johnson e Hall (1988), o Modelo das Exigéncias e dos
Recursos (Job Demands-Resources Model) de Demerouti et al. (2001) e o Modelo do
Desequilibrio Esforco-Recompensa (Effort Reward Imbalance Model) de Siegrist (1996).

O Modelo das Caracteristicas do Trabalho proposto por Hackman e Oldham (1980)
constituiu, segundo Fried e Ferris (1987), um impeto para o estudo da relacdo entre as
caracteristicas do trabalho e o absentismo, sugerindo que a satisfagdo no trabalho, que pode
influenciar comportamentos como o absentismo, depende em parte de caracteristicas do
trabalho tais como a variedade de competéncias, a identidade da tarefa, o significado da
tarefa, a autonomia, e por fim o feedback (Neves, 2000). Estas cinco caracteristicas sao
responsaveis por trés estados psicoldgicos criticos que, uma vez presentes, provocam nos
sujeitos uma percecdo de autorrealizacdo, quando se encontram a desempenhar bem o seu
trabalho, que se traduz num sentimento de auto recompensa. Caso nao apresentem um bom
desempenho, este sentimento ndo existira. Contudo, 0s sujeitos procurardo, no entanto,

melhorar o seu desempenho com a finalidade de recuperarem essa recompensa interna.
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O Modelo das Exigéncias-Controlo (Demand-Control-Support Model) foi
desenvolvido na sua primeira versdo por Karasek (1979), constituindo um dos modelos mais
influentes na investigacdo, tendo sido, mais tarde, expandido através da inclusdo do suporte
social por Johnson & Hall (1988). O Modelo das Exigéncias e do Controlo (Karasek, 1979) e
0 Modelo das Exigéncias, Controlo e Suporte (Johnson & Hall, 1988) pretendem explicar a
ocorréncia de strain mental no contexto de um local de trabalho. De acordo com este modelo,
0 job strain e consequentemente o absentismo, é causado pela combinacgdo de elevadas
exigéncias do trabalho e baixo controlo do trabalho. A principal assungdo do modelo de
Karasek (1979) é que combinando as dimensdes de elevadas exigéncias do trabalho e baixo
controlo do trabalho aumenta o risco de doenca e reduz o bem-estar (high strain jobs), ndo se
verificando o0 mesmo em trabalhos com baixas exigéncias e elevado controlo (low strain jobs)
(Halsser, Mojzisch, Niesel & Schulz-Hardt, 2010). Em 1988, Johnson e Hall propuseram a
ampliacédo deste modelo incorporando outro recurso laboral para a predi¢do do stress e da
aprendizagem no trabalho: o apoio social. Assim, os trabalhos stressantes ndo apresentam
apenas elevadas exigéncias e baixo controlo, mas também falta de apoio social.

O Modelo das Exigéncias e dos Recursos Laborais foi desenvolvido, em parceria,
pelas equipas de investigacdo holandesas coordenadas pelo Professor Wilmar Schaufeli da
Utrecht University e pelo Professor Arnold Bakker da Rotterdam University. Este modelo
supde uma integracao e expansao do modelo anterior, das exigéncias-controlo, ampliando o
numero de exigéncias e recursos considerados (Bakker & Demerouti, 2007) e conferindo ao
modelo uma maior flexibilidade e aplicabilidade em diferentes contextos ocupacionais
(Demerouti, Bakker, De Jonge, Janssen & Schaufeli, 2001a). O pressuposto central do
modelo é que se desenvolve job strain (independentemente do tipo de trabalho ou ocupacdo),
0 que consequentemente leva a um comportamento de absentismo, quando certas exigéncias
do trabalho séo elevadas e quando determinados recursos do trabalho sdo escassos (Bakker &
Demerouti, 2007). Genericamente, este modelo defende as exigéncias como sendo
responsaveis por um processo de deterioracdo da saude e do bem-estar e incremento do stress,
€ 0S recursos como responsaveis por um processo motivacional promotor de saude e bem-
estar.

Desenvolvido por Johannes Siegrist (1996) em meados da década de 1990, o Modelo
do Desequilibrio Esforco-Recompensa (EffortReward Imbalance Model) postula que o
trabalho tem um papel fundamental de ligacdo entre as funcGes autorreguladoras, como a
autoestima e a autoeficacia, e as oportunidades de estrutura social, i.e. de fazer parte de um

rupo significante. Aproxima-se do conceito de “norma de reciprocidade”, i.e. espera-se que
p
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os esfor¢os investidos correspondam as recompensas recebidas, sendo que quando esta norma
é violada e a reciprocidade ndo se produz, ou seja, caso a pessoa tenha investido muitos
esforgos e ndo seja recompensada, é provavel que se manifestem emoc6es negativas e que
decorram reacdes de stress, com consequentes comportamentos de absentismo. Pelo contrario,
se existe um equilibrio entre esfor¢o-recompensa, o individuo tenderd a experienciar emocées

positivas, promotoras de bem-estar e salde.

Papel Moderador do Suporte Social e do Controlo do Trabalho na Relagé&o Entre a
Ambiguidade de Papel, as Condi¢des Fisicas do Trabalho e o Absentismo

Como referido anteriormente, o Modelo das Exigéncias e dos Recursos é um dos
modelos mais citados para explicar o absentismo considerando preditores e moderadores,
permitindo examinar como as diferentes categorias de caracteristicas do trabalho influenciam
0 absentismo futuro dos trabalhadores. Influenciado pelos modelos dominantes de stress
ocupacional, como o Modelo das Exigéncias e do Controlo de Karasek, o Modelo das
Exigéncias e dos Recursos atribui o bem-estar dos empregados as caracteristicas do ambiente
de trabalho (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).

No cerne do Modelo das Exigéncias e dos Recursos esta a convic¢ao de que qualquer
profissdo tem as suas préprias caracteristicas do trabalho e fatores de risco associados ao
stress laboral (Demerouti et al., 2001b). O modelo assume que estes fatores podem ser
classificados em duas categorias gerais: as exigéncias do trabalho e os recursos do trabalho, o
que o torna deste modo, num modelo transversal que pode ser aplicado a varios contextos
ocupacionais, independentemente das exigéncias e recursos especificos que possam estar
associadas a esse contexto.

O pressuposto central do modelo é que se desenvolve job strain (independentemente
do tipo de trabalho ou ocupacéo), quando certas exigéncias do trabalho sdo elevadas e quando
determinados recursos do trabalho sdo escassos (Bakker & Demerouti, 2007), levando
consequentemente ao comportamento de auséncia. Genericamente, este modelo defende as
exigéncias como sendo responsaveis por um processo de deterioracdo da satde e do bem-estar
e incremento do stress, e 0S recursos Como responsaveis por um processo motivacional
promotor de salde e bem-estar. As exigéncias do trabalho referem-se aos aspetos fisicos,
psicoldgicos, sociais e organizacionais do trabalho que envolvem esforco fisico e ou
psicolégico ou competéncias associadas a custos fisicos e psicolégicos, como por exemplo:

ambiguidade de papel, elevada presséo no trabalho, ambiente fisico desconfortavel e
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interagBes emocionalmente exigentes com clientes. Ja os recursos do trabalho, referem-se aos
aspetos fisicos, sociais, fisiologicos, psicoldgicos e organizacionais do trabalho, que séo
cruciais para o alcance dos objetivos de trabalho e que reduzem as exigéncias do trabalho e os
custos fisioldgicos e psicoldgicos associados (Bakker & Demerouti, 2007).

O modelo prevé que exista um efeito interativo entre as variaveis, no desenvolvimento
do bem-estar dos individuos, dado que os recursos podem atuar como amortecedores do efeito
das exigéncias no mal-estar, por exemplo, reduzindo o burnout (e.g. Demerouti et al., 2001b)
e consequentemente o absentismo. No entanto, a auséncia ou inadequacao dos recursos do
trabalho impossibilitam a prossecucéo dos objetivos, 0 que causa presumivelmente
sentimentos de fracasso e frustracdo. Isso pode conduzir ao evitamento do trabalho e a
reducdo da motivagdo e compromisso organizacional. Quando o ambiente organizacional ndo
possui recursos, os individuos ndo conseguem reduzir a influéncia negativa das exigéncias
elevadas do trabalho e ndo conseguem alcancar os objetivos. Sera precisamente esta premissa
que ird servir de base para 0 modelo em causa no presente estudo.

Varios estudos realizados nos Gltimos anos suportaram estas predi¢coes do Modelo das
Exigéncias e dos Recursos, especificamente: as exigéncias do trabalho sdo os principais
preditores do strain negativo decorrente do trabalho (Bakker et al., 2003; Bakker, Demerouti
& Verbeke, 2004); e os recursos do trabalho sdo os mais importantes preditores do
engagement (caracterizado pelo aumento da motivacao e do compromisso com o trabalho e
com a organizacdo) (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006, citados por Xanthopoulou et al.,
2007). Bakker et al. (2003), concluiram que as exigéncias do trabalho séo preditores das
dimensdes centrais do burnout (i.e., exaustdo e cinismo), e de modo indireto da duragéo das
auséncias, enquanto os recursos do trabalho sdo preditores do compromisso organizacional, e
indiretamente da frequéncia das auséncias. Para além destes efeitos principais, 0 Modelo das
Exigéncias e dos Recursos propde, como vimos, que 0s recursos do trabalho moderem a
relacdo entre as exigéncias do trabalho e a exaustdo, contribuindo indiretamente para o
absentismo. Sob condicdes exigentes do trabalho, 0os empregados que possuam niveis mais
elevados de recursos sdo mais capazes de lidar com essas exigéncias. Como resultado,
experienciam niveis mais baixos de exaustdo (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005) e

consequentemente de absentismo.
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Exigéncias e Recursos

Concretamente, o presente estudo tem como base o Modelo das Exigéncias e dos
Recursos, para estudar a interacdo entre exigéncias e recursos, e o seu impacto no absentismo.
Sabemos a partida, que esta varidvel critério € uma variavel mais distal, em comparagéo com
0 stress ou burnout, como esta previsto no modelo e que as interacdes que iremos testar ja
foram testadas para outras varidveis critério, nomeadamente para o stress.

De acordo com o enquadramento conceptual do Modelo das Exigéncias e dos
Recursos (Schaufeli & Bakker, 2004; Xanthopolou et al., 2007), as duas exigéncias que
consideraremos neste estudo sdo exigéncias do trabalho relacionadas com a tarefa
desempenhada, designadamente a ambiguidade de papel, e relacionadas com o local de
trabalho, designadamente as condigdes fisicas do trabalho. Relativamente aos recursos,
estudaremos as seguintes caracteristicas do trabalho: o controlo do trabalho, que se caracteriza
por a perce¢do que os trabalhadores tém relativamente ao grau de liberdade e independéncia
na programacé&o, tomada de deciséo e escolha de méetodos para a realizagdo das tarefas; e o
suporte social, que se define por a percecdo que os trabalhadores tém relativamente a
oportunidade de receber apoio e assisténcia dos outros, nomeadamente dos colegas de
trabalho e do supervisor e também oportunidades para desenvolver relacGes de amizade.

A opcéo pelo Modelo das Exigéncias e dos Recursos em detrimento do Modelo das
Exigéncias-Controlo-Suporte é justificada na medida em que, o primeiro pode ser adequado a
varios contextos ocupacionais, independentemente das exigéncias e recursos especificos que
possam estar associadas a esse contexto.

Neste sentido, apresenta-se como objeto de estudo, a relagdo entre exigéncias do
trabalho (ambiguidade de papel e condicdes fisicas do trabalho), controlo do trabalhado,

suporte social e 0 absentismo.

Exigéncias do Trabalho e Controlo do Trabalho

A interacdo entre as exigéncias do trabalho (ambiguidade de papel e condicdes fisicas
do trabalho) e o controlo do trabalho (possibilidade de tomar decisdes e de utilizar as suas
competéncias ou desenvolvé-las) constitui a pedra de toque do Modelo das Exigéncias e do
Controlo, que considera que a combinacdo de elevadas exigéncias, com controlo elevado
conduz a bem-estar, aprendizagem e crescimento pessoal (active jobs — eixo da motivacgéo e
aprendizagem) (Karasek & Theorell, 1990; Buunk, Jonge, Ybema & Wolff, 1998). Este efeito
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moderador do controlo tem sido suportado pelos resultados de alguns estudos, mas néo de
outros (Van Der Doef & Maes, 2002, citados por Sonnentag & Frese, 2003). Para Wall,
Jackson, Mullarkey e Parker (1996), esta falta de apoio e de congruéncia deve-se a definicéo e
a operacionalizacdo inadequadas das variaveis independentes, as quais tendem a ser gerais e
ndo especificas para as exigéncias dos trabalhadores inquiridos. Neste sentido, Wall et al.
(1996) defendem que o efeito moderador do controlo do trabalho poderé apenas existir se esse
controlo se exercer sobre as exigéncias especificas da situacdo de trabalho vivida pelo
empregado. De facto, estes autores observaram que quando o controlo avaliado era um
controlo sobre as exigéncias do trabalho, revelava-se a hipotetizada relacdo de moderacéo
entre exigéncias e strain. Quando o controlo era medido pela possibilidade geral de tomar
decisdes, o efeito de moderacao néo existia.

Um exemplo de estudo em que o efeito de moderacao ocorreu foi o realizado por
Dwyer e Ganster (1991), onde os resultados revelaram um efeito de interagdo entre as
exigéncias do trabalho e o controlo do trabalho, em que o impacto das exigéncias do trabalho
no absentismo por doenca foi menor na presenca de elevados niveis de controlo.
Concretamente, as elevadas exigéncias psicoldgicas, quando testadas isoladamente, quase ndo
demonstraram associagdo com o absentismo por doenca, no entanto, quando os trabalhadores
percecionaram pouco ou nenhum controlo sobre o seu trabalho, as elevadas exigéncias
psicoldgicas conduziram a mais dias de absentismo por doenca. Também o estudo de
Kristensen (1991, citado por por Smulders & Nijhuis, 1999), que operacionalizou as
exigéncias do trabalho através do “ritmo do trabalho excessivo” e o controlo do trabalho
através do “grau de autodeterminacao, liberdade, e falta de monotonia”, demonstrou que o
absentismo era mais elevado em trabalhadores com elevadas exigéncias e baixo controlo.
Neste sentido vai ainda o estudo de Kirchhof et al. (2009) com trabalhadores de enfermagem,
expostos simultaneamente a altas exigéncias psicoldgicas e a baixo controlo no trabalho, que
apresentaram chances duas vezes maiores de ocorréncia de perturbacdes psiquicas do que
aqueles nao expostos (baixa exigéncia) e que indiretamente conduziu ao absentismo.

Deste modo e de acordo com a fundamentacdo tedrica realizada e as consideracdes
acima descritas, € esperado que no presente estudo, o controlo modere a relacdo entre as
exigéncias do trabalho (ambiguidade de papel e condigdes fisicas do trabalho) e o absentismo.
Sendo que se espera que, quando os trabalhadores percecionam menor controlo, isto &,
quando os trabalhadores percecionam o trabalho como tendo um baixo grau de liberdade e
independéncia no planeamento, tomada de decisdo e escolha de métodos para a realizacdo das

tarefas, as exigéncias do trabalho tenham maior impacto no absentismo.
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Exigéncias do Trabalho e Suporte Social

Vérios estudos analisaram o efeito abafador do suporte social na relacdo entre as
exigéncias do trabalho e o absentismo, quer direta, quer indiretamente. A maior parte deles
concluiu que niveis mais elevados de exigéncias e menores niveis de suporte social estdo
relacionados com maior absentismo e que ao contrario, elevados niveis de apoio social,
podem reduzir a auséncia por doenca por tamponar o efeito da exigéncia sobre a saude, por
exemplo, dando apoio emocional ou encorajando os empregados para verem a situagéo de
uma forma mais favoravel. E exemplo desta conclusio, o estudo de Griep, Rotenberg, Chor,
Toivanen e Landsbergis (2010), que tentou investigar a relagdo entre cada escala do Modelo
das Exigéncias-Controlo-Suporte (exigéncias, controlo do trabalho e suporte social) e do
Modelo Desequilibrio Esfor¢co-Recompensa (esfor¢o, recompensa e overcommitment) com o
absentismo. Este estudo foi realizado no Brasil, com pessoal de enfermagem, onde foi
utilizada uma medida de duracéo de absentismo auto reportada e mais do que uma medida de
caracteristicas do trabalho. Os resultados mostraram que tanto as auséncias por doenca de
curta duracdo como de longa duracdo estavam relacionadas com elevadas exigéncias do
trabalho e baixo suporte social, bem como, com as variaveis do Modelo Desequilibrio-
Esforco-Recompensa, ou seja, com um elevado esforco, baixas recompensas e elevado
overcommitment. Ao mesmo tipo de conclusdo, chegaram mais tarde Roelen et al. (2013),
também com um estudo realizado com enfermeiras, mas desta vez na Noruega, em que
utilizaram uma medida de duracdo de absentismo auto reportada, num momento temporal
posterior e onde concluiram também que, niveis mais elevados de exigéncias psicologicas e
menores niveis de apoio social no local de trabalho aumentaram as hipoteses de auséncia por
doenca entre as enfermeiras.

No entanto, nem todas as investigacdes chegaram a esta conclusdo. Kaufmann e Beehr
(1986), num estudo mais antigo que os anteriores, realizado nos Estados Unidos, no qual foi
utilizada uma medida objetiva de frequéncia de absentismo, tinham como objetivo utilizar
stressores de trabalho (subutilizacdo de competéncias e ambiguidade relativamente ao futuro
no trabalho) e apoio social (apoio tangivel e emocional do supervisor, de colegas e de fontes
exteriores ao trabalho), para prever tensdes psicologicas e fisioldgicas dos empregados
(insatisfacdo com o trabalho, tédio, insatisfacdo com a carga de trabalho, depresséo,
frequéncia cardiaca e pressao arterial) e consequéncias organizacionais (frequéncia de
absentismo e desempenho no trabalho), entre 102 enfermeiras de um hospital. Com base na

teoria e pesquisa anterior, esperavam que o apoio social moderasse a relagéo entre stress e
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tensdes, de modo a que os stressores estivessem menos fortemente relacionados com as
estirpes, na presenca de um forte apoio social, do que quando estavam em condicdes de
menos apoio social. De facto, vérias interagdes foram encontradas, mas todas foram na
direcdo oposta das previsdes, ou seja, 0 apoio social fortaleceu a relacdo positiva entre stress e
tensOes. Este resultado contradiz a maioria das teorias e modelos de stress no trabalho e apoio
social.

Assim, tendo em conta a maioria dos resultados obtidos até agora, esperamos que no
presente estudo, o suporte social modere a relacdo entre as exigéncias do trabalho e o
absentismo. Sendo que se espera que, quando os trabalhadores percecionam menor suporte
social, isto €, quando os trabalhadores percecionam que o trabalho fornece uma baixa
oportunidade de receber apoio e assisténcia dos outros, nomeadamente dos colegas de
trabalho e do supervisor e também poucas oportunidades para desenvolver relagdes de

amizade, as exigéncias do trabalho tenham maior impacto no absentismo.

Obijetivos e Hipodteses

A tdnica desta investigacdo esta no efeito da ambiguidade de papel e das condigcdes
fisicas do trabalho enquanto preditores do absentismo per si, bem como, na combinacgéo
destas variaveis com o controlo do trabalho e o suporte social, num modelo integrativo, que

podera contribuir para a compreensao e reducdo do absentismo (v. Figura 1.1.).

Em suma, este estudo visa dar mais um contributo para a explicagdo do absentismo e
tem como objetivos gerais:

e Compreender a relacdo direta entre as caracteristicas do trabalho e o absentismo,
através da ambiguidade de papel e das condicdes fisicas do trabalho, e a sua interacao
com o suporte social e o controlo do trabalho.

e Verificar se os preditores da frequéncia de absentismo sdo também preditores da
duracdo de absentismo, ou seja, se as caracteristicas do trabalho (ambiguidade de
papel e condices fisicas do trabalho) que sdo importantes para prever a frequéncia de
absentismo, tém igual papel para a duracdo de absentismo.

e Averiguar o Modelo das Exigéncias e dos Recursos na explicacdo do absentismo, ou
seja, estudar o papel moderador do controlo do trabalho e do suporte social, na relacéo

entre a ambiguidade de papel, as condicdes fisicas do trabalho e o absentismo.
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e Averiguar se ha variaveis de contexto (moderadoras) que s&o mais importantes para a
duracéo de absentismo do que para a frequéncia de absentismo e vice-versa.

e Testar os efeitos dos preditores e moderadores controlando o papel do absentismo no
tempo 1.

Os objetivos especificos consistem em testar as hipdteses que sdo apresentadas em
seguida.

Na revisdo de literatura efetuada, concluimos que o efeito que as variaveis tinham, nos
estudos em que o absentismo foi operacionalizado através da frequéncia ou através da
duracdo, eram idénticos. Deste modo, as hipdteses que se seguem foram realizadas para o

absentismo, considerando que os efeitos seriam iguais para a frequéncia e para a duracéo.

Efeitos Diretos

Hipdtese 1: Espera-se que a ambiguidade de papel (t2) e as condicGes fisicas do
trabalho (t2) tenham um efeito direto, positivo no absentismo (t3).
Ou seja, uma maior percecdo de ambiguidade de papel (t2) e de méas condicdes fisicas

do trabalho (t2) estejam associadas a um maior absentismo (t3).

Efeitos Indiretos

Papel Moderador do Suporte Social (t2) na Relacdo Entre a Ambiguidade de Papel (t2)e as
Condicdes Fisicas do Trabalho (t2) e o Absentismo (t3)

Hipdtese 2: Espera-se que o efeito positivo da ambiguidade de papel (t2) e das
condicdes fisicas do trabalho (t2) no absentismo (t3), seja mais forte quando o suporte social
(t2) é baixo.

Hipdtese 2a: Espera-se que o efeito positivo da ambiguidade de papel (t2) no
absentismo (t3) seja mais forte quando o suporte social (t2) é baixo.
Isto &, prevé-se que a ambiguidade de papel t2 esteja mais positivamente associada

com o absentismo t3, quando o suporte social t2 é baixo.
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H1

Hipotese 2b: Espera-se que o efeito positivo das condices fisicas do trabalho (t2) no
absentismo (t3) seja mais forte quando o suporte social (t2) é baixo.

Isto é, prevé-se que as condigdes fisicas do trabalho t2 estejam mais positivamente
associadas com o absentismo t3, quando o suporte social t2 é baixo.

Papel Moderador do Controlo do Trabalho (t2) na Relag&o Entre a Ambiguidade de Papel (t2)
e as CondicGes Fisicas do Trabalho (t2) e 0 Absentismo (t3)

Hipotese 3: Espera-se que o efeito positivo da ambiguidade de papel (t2) e das
condicgdes fisicas do trabalho (t2) no absentismo (t3), seja mais forte quando o controlo do
trabalho (t2) é baixo.

Hipdtese 3a: Espera-se que o efeito positivo da ambiguidade de papel (t2) no
absentismo (t3) seja mais forte quando o controlo do trabalho (t2) é baixo.

Isto &, prevé-se que a ambiguidade de papel t2 esteja mais positivamente associada
com o absentismo t3, quando o controlo do trabalho t2 é baixo.

Hipdtese 3b: Espera-se que o efeito positivo das condicdes fisicas do trabalho (t2) no
absentismo (t3) seja mais forte quando o controlo do trabalho (t2) é baixo.
Isto &, prevé-se que as condi¢oes fisicas do trabalho negativas t2 estejam mais

positivamente associadas com o absentismo t3, quando o controlo do trabalho t2 é baixo.

Figura 1.1

Representacdo das Relagdes Diretas e Indiretas Hipotetizadas

5 . " Controlo do
uporte socia trabalho
H2a/b H3a/b

Ambiguidade de papel
Condicdes fisicas do trabalho

<
\ 4

Absentismo

Nota. As hipoteses a bold sdo as hipoteses de moderacao.
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Capitulo 1. METODO

Procedimento

Esta Dissertacdo foi realizada com base em dados recolhidos no &mbito de um projeto
sobre qualidade de vida no trabalho, numa Organizacdo de Transportes Publicos, sendo a
amostra constituida por 520 trabalhadores (Félix, 2011).

No projeto foram definidos alguns critérios para a sele¢cdo da amostra, nomeadamente
o facto de ser constituida apenas por trabalhadores que ndo desempenhavam cargos de chefia
e cuja assiduidade era controlada através do sistema de picagem de ponto, chegando-se a uma
amostra de 1600 trabalhadores. Procurou-se também que a amostra selecionada fosse
heterogenea em termos de absentismo, para tal, foi criada uma tipologia com quatro graus de
absentismo. Através desta tipologia, realizou-se uma divisao e extraiu-se uma subamostra
aleatoria de 520 participantes.

A recolha de dados, no &mbito do projeto, foi realizada através da aplicacdo de um
questionario em papel, que ocorreu nas instalacbes da empresa, de Outubro de 2010 a Janeiro
de 2011 (v. Quadro 2.1.) e foi realizada com o apoio das chefias, que convocaram os
trabalhadores para se deslocarem a salas de formagdo, em grupos compostos no maximo por
20 pessoas. Em algumas areas da empresa, onde a deslocacdo dos trabalhadores poderia
comprometer o normal funcionamento da mesma, devido ao tipo de funcéo que exercem, foi
necessaria a deslocacédo do investigador aos postos de trabalho, sendo pedido aos
trabalhadores para responderem ao questionario.

Simultaneamente foram recolhidos da plataforma informatica Teleponto, os dados de
absentismo de cada trabalhador selecionado, relativos ao periodo de Julho de 2009 a Julho de
2010 (v. Quadro 2.1.) e que no presente estudo se passardo a designar como t1. Esta
plataforma controla e regista a assiduidade dos trabalhadores.

Os questionarios foram codificados com um nimero que permitia fazer a
correspondéncia entre as respostas dos questionarios de cada colaborador selecionado, com 0s
respetivos dados de absentismo mantidos pela empresa. Apenas a equipa do projeto tinha
acesso aos codigos dos questionarios e respetiva correspondéncia com os trabalhadores. A
base de dados foi criada, guardada e utilizada exclusivamente pela equipa de investigadores

do projeto, pelo que foi garantida aos trabalhadores a confidencialidade de todos os dados.
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No ambito da minha Dissertagéo, foram recolhidos novos dados de absentismo,
correspondentes a um periodo de tempo posterior (Abril de 2011 a Setembro de 2011), que
foram recolhidos em Marco de 2015 (v. Quadro 2.1.) e que se passardo a designar como t3.

Considerando que era necessario ter a informacao de todas as variaveis de absentismo,

foram removidos 12 casos, resultando numa amostra final de 508 trabalhadores.

Quadro 2.1.
Datas de Medicao das Variaveis

Julho de _

Outubro de 2010 a Abril de 2011 a
2009 a Julho )
Janeiro de 2011 Setembro de 2011°

de 2010
Ambiguidade de papel t2 X
Condigdes fisicas do trabalho t2 X
Controlo do trabalho t2 X
Suporte social t2 X
Frequéncia de absentismo t1 X
Duracéo de absentismo t1 X
Frequéncia de absentismo t3 X
Durac&o de absentismo t3 X

®Dados recolhidos em Marco de 2015

Amostra

Participaram neste estudo 508 trabalhadores, que ndo desempenhavam cargos de
chefia, cuja assiduidade era controlada através do sistema de picagem do ponto e sobre 0s
quais existia informacdo acerca das variaveis de absentismo, recolhida num momento
temporal posterior.

Os 508 participantes que participaram no estudo pertenciam a varias areas
profissionais, e exerciam maioritariamente funces operacionais, comerciais e de gestdo. A
maioria dos participantes, cerca de 71,1% era do sexo masculino; 39,4% tinham entre 31 e 40
anos de idade, seguidos de 38,8% que tinham entre 41 e 50 anos de idade; 50% tinham o

ensino secundario completo, seguidos de 30,5% com o 3° ciclo completo.
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Relativamente a situacdo dos trabalhadores na empresa, mais de metade dos
trabalhadores, cerca de 53,7%, trabalhava na empresa hd mais de 15 anos e 32,7% trabalhava
na empresa havia entre 6 e 15 anos. Em relacdo a antiguidade na funcéo, 42,5% dos
participantes trabalhavam na mesma funcdo h& mais de 10 anos e 28,5% trabalhavam na
mesma fungdo havia entre 2 e 5 anos. A maioria dos trabalhadores trabalha por turnos com

folga rotativa (46,5%) e em horério normal (33,5%).

Operacionalizacdo das Variaveis

Introducd@o Sobre a Operacionalizacao das Caracteristicas do Trabalho no Projeto

Devido ao facto de o instrumento utilizado no ambito do projeto de diagndstico e
intervencdo em absentismo, ser extenso e englobar uma grande diversidade de variaveis, nao
foi possivel utilizar as escalas completas de muitas caracteristicas do trabalho. Assim,
aquando da construcao do instrumento, para a sec¢do de caracteristicas do trabalho, os
investigadores optaram por incluir mais variaveis e reduzir o numero de itens para apenas dois
itens por variavel. Os critérios utilizados para a escolha dos itens foram, o peso fatorial, ou
seja, foram escolhidos os que tinham maiores pesos fatoriais, a adaptacdo ao contexto
organizacional e ao tipo de amostra, ou seja, foi tida em conta a compreensao das escalas
pelos participantes que iam responder. Por esta razao a ambiguidade de papel t2 e o suporte
social t2 foram medidos apenas com dois itens.

Deste modo, da sec¢édo de caracteristicas do trabalho, foram utilizadas as escalas de

ambiguidade de papel, suporte social, controlo do trabalho e condicdes fisicas do trabalho.

Variaveis Preditoras

Ambiguidade de Papel t2 - Foi medida através de 2 itens da subescala Role
Ambiguity, do questionario Cross Cultural Role Conflict, Ambiguity & Overload (1995). A
escala utilizada apresentava uma consisténcia interna razoavel: o=.79. Um dos itens incluidos
nesta escala foi “No meu trabalho eu sei o que ¢ esperado de mim”. As respostas foram dadas
numa escala de Likert de 7 pontos que variava entre 1-Discordo Totalmente e 7-Concordo
Totalmente. Posteriormente os itens da escala foram invertidos, o que fez com que, quanto
maior o valor obtido nesta escala, maior a ambiguidade de papel percecionada pelos

trabalhadores.
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Suporte Social t2 - Foi medido através de 2 itens da subescala Suporte Social do
instrumento Work Design Questionnaire (Morgeson & Humphrey, 2006). A consisténcia
interna da escala utilizada era razoavel: a=.75. Um dos itens que mediu o suporte social foi
“As pessoas com quem eu trabalho preocupam-se comigo”. Esta variavel foi operacionalizada
através de uma Escala de Likert de 7 pontos que variava entre 1-Discordo Totalmente e 7-
Concordo Totalmente. Assim, quanto maior a pontuacgao obtida nesta escala, maior o suporte

social percecionado pelos trabalhadores.

Controlo do trabalho t2 - Foi operacionalizado através de 2 itens retirados da subescala
de Controlo do Trabalho, da Control and Complexity Scale (Frese, Kring, Soose & Zempel,
1996). A escala apresentava uma consisténcia interna razoavel: a =.68. Um dos itens
incluidos nesta escala foi “E frequente poder decidir como fazer, planear e organizar o meu
trabalho”. As respostas foram dadas numa escala de Likert de 7 pontos que variava entre 1-
Discordo Totalmente e 7-Concordo Totalmente. Quanto maior o valor obtido nesta escala,
maior o controlo do trabalho percecionado pelos trabalhadores.

Condicdes fisicas do trabalho t2 - Foi operacionalizado através de 4 itens retirados do
instrumento Work Design Questionnaire (Morgeson & Humphrey, 2006) e de 1 item retirado
do instrumento Multimethod Job Design Questionnaire (1988). A escala apresentava uma
consisténcia interna excelente: « =.92. Um dos itens incluidos nesta escala foi "O meu local
de trabalho esta livre de ruidos excessivos”. As respostas foram dadas numa escala de Likert
de 7 pontos que variava entre 1-Discordo Totalmente e 7-Concordo Totalmente.
Posteriormente os itens da escala foram invertidos, o que fez com que, quanto maior o valor
obtido nesta escala, mais negativas eram as condi¢oes fisicas de trabalho percecionadas pelos

trabalhadores.

Variaveis Critério

Frequéncia de Absentismo t3 - A frequéncia de absentismo corresponde como ja foi
mencionado, ao nimero de auséncias de cada trabalhador, independentemente da duracéo de
cada auséncia (Johns, 2003). Os dados relativos a este indicador correspondem ao periodo
entre Abril e Setembro de 2011 e foram recolhidos da base de dados da empresa que contém

toda a informacéo relativa a assiduidade de cada trabalhador, em Marco de 2015.
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Foram contabilizadas para a frequéncia de absentismo todos 0s motivos de auséncia
exceto, férias, licenga parental, gravidez de risco clinico, assisténcia a filhos com baixa, folgas
de compensacéo, auséncias referentes a relagdes laborais e contratacéo coletiva, consulta de
medicina do trabalho e deslocagdes em servico.

A média da frequéncia de absentismo era de M=16,71 (DP= 29,730), a assimetria
(skewness) era rs=3,66 e o achatamento (kurtosis) era rk=15,09.

Tal como se verificou neste estudo, varios estudos metodoldgicos tém demonstrado
que as distribuicdes dos dados de absentismo exibem frequentemente desvios muito
acentuados a normalidade (Steel, 2003). Harrison e Hulin (1989) referem que a distribuicdo
das medidas de absentismo normalmente é assimétrica positiva, ou enviesada a esquerda e
leptocdrtica. Neste sentido, para obviar os problemas relativos a distribuicdo ndo normal, a
variavel frequéncia de absentismo foi recodificada em 10 niveis equilibrados, do ponto de
vista da percentagem de pessoas, nomeadamente 10% em cada nivel. Apds a recodificacdo da
frequéncia de absentismo a distribuicdo tornou-se simétrica (rs=-0.09), contudo, em termos de

achatamento a distribui¢do tornou-se platicurtica (rk=-1,20).

Duragéo de Absentismo t3 - A duracéo de absentismo corresponde, como ja foi
mencionado, ao tempo total que uma pessoa esteve ausente durante um periodo especifico,
independentemente do nimero de vezes que esteve ausente (Muchinsky, 1977; Driver &
Watson, 1989; Steel, 2003). Os dados relativos a este indicador correspondem ao periodo
entre Abril e Setembro de 2011 e foram recolhidos da base de dados da empresa que contém
toda a informacéo relativa a assiduidade de cada trabalhador, em Marco de 2015.

A média da duracédo de absentismo era de M=124,30 (DP=694,87), a assimetria
(skewness) era rs=19,19 e o achatamento (kurtosis) era rk=406,02.

Neste sentido, para obviar os problemas relativos a distribuicdo ndo normal, a variavel
duracdo de absentismo foi recodificada em 10 niveis equilibrados, do ponto de vista da
percentagem de pessoas, nomeadamente 10% em cada nivel. Apds a recodificacdo da duracdo
de absentismo, a distribuicdo tornou-se simétrica (rs=-0.00), contudo, em termos de

achatamento a distribuicdo tornou-se platicurtica (rk=-1,22).

Variaveis a Controlar

Variaveis de Absentismo t1- A frequéncia e duracdo de absentismo no tempo 1 foram

recodificadas em escaldes idénticos aos que tinham sido utilizados na recodificagdo das
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variaveis de absentismo no tempo 3. Os dados relativos a estes indicadores correspondem ao
periodo entre Julho de 2009 e Julho de 2010 e foram recolhidos da base de dados da empresa
que contém toda a informacé&o relativa a assiduidade de cada trabalhador, entre Outubro de
2010 e Janeiro de 2011.
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Capitulo 111. RESULTADOS

Estatisticas Descritivas e Correlacfes

No quadro 3.1. estdo presentes as principais estatisticas descritivas de cada variavel,
bem como, o padrdo de correlacdes de Pearson entre as variaveis em estudo.

Da observacao das médias, podemos concluir que o valor médio da ambiguidade de
papel t2 revela que os trabalhadores sentem baixa ambiguidade relativamente ao seu trabalho
(numa escala de 7 pontos). Relativamente as condicdes fisicas do trabalho t2, ao controlo do
trabalho t2 e ao suporte social t2, os valores médios destas variaveis situam-se ligeiramente
acima do ponto médio da escala (huma escala de 7 pontos).

Relativamente as correlagdes entre as variaveis a controlar (absentismo t1) e as
variaveis critério (absentismo t3), verificou-se que se encontram significativamente
correlacionadas entre si, sendo essa correlagdo forte.

No que concerne a frequéncia e duracéo de absentismo t3, podemos observar que
existe uma correlacéo elevada entre a duracdo de absentismo t3 e a frequéncia de absentismo
t3, isto significa que pode existir uma mistura de causas, ou seja, 0s participantes podem faltar
ao trabalho porque estdo doentes, mas depois podem ficar mais ou menos tempo em casa.

Quanto as correlacGes entre as variaveis preditoras e as variaveis critério, verificou-se
que a ambiguidade de papel t2 e o suporte social t2 ndo se correlacionaram com o absentismo
t3, que o controlo do trabalho t2 se correlacionou fortemente com o absentismo t3 e que as
condicdes fisicas do trabalho t2 se correlacionaram fortemente com a duracdo de absentismo

t3 mas ndo se correlacionaram significativamente com a frequéncia de absentismo t3.
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Quadro 3.1.
Médias, Desvios-Padrdo e CorrelacGes das Variaveis

M DP 1 2 3 4 5) 6 7
5,50 2,88

1. Duracéo de
absentismo t1

2. Frequéncia de
absentismo t1

3. Ambiguidade de
papel t2

4. Condigdes fisicas do 458 1,58 -0,08 0,02 -015%*
trabalho t2

5. Suporte social t2 4,47 1,20 -0,01 -0,10* -0,18** -0,34**

t62' Controlo do trabalno o9 4 33 g5 .0,15%* -0,11% -0,36%* 0,54%*
7. Duracdo de
absentismo t3

8. Frequéncia de
absentismo t3

*p <.05 **p <.01

5,61 2,84 0,22**

2,17 091 0,01 0,05

5,51 2,88 0,36** 0,38** -0,08 0,20** -0,08 -0,17**

5,72 2,82 0,32** 0,52** -0,01 0,07 -0,07 -0,16**0,89**

Teste de Hipoteses

Utilizou-se o programa SPSS, através do qual se realizaram uma série de regressoes
lineares multiplas via método Enter, que permitiram testar os efeitos diretos e indiretos
propostos. Concretamente, para as hipoteses de moderacdo foram seguidas as recomendacdes
de Aiken e West (1991), em que previamente foram criadas algumas condi¢des necessarias a
realizacdo do teste de moderacdo. Em primeiro lugar centramos a variavel independente e a
variavel moderadora, subtraindo-lhes a respetiva média e posteriormente construimos o termo
de interacdo através do produto da variavel independente centrada com a variavel moderadora
centrada. Em segundo lugar, na analise de regressao, introduzimos no primeiro passo as
variaveis de controlo e no segundo passo foram introduzidas em bloco as variaveis

pertencentes ao modelo.

Variaveis de Controlo

H& um conjunto de estudos que sugerem o absentismo anterior como o preditor mais
forte do absentismo atual. Por exemplo, o estudo de Brenner (1968) explorou a consisténcia
transituacional do absentismo e descobriu que a ocorréncia deste comportamento, na escola

secundaria, estava positivamente associado com o absentismo no emprego. Também a meta-
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analise de Farrel e Stamn (1988) verificou que o historial de absentismo estava correlacionado
em .71 com a duragéo de absentismo atual e em .65 com a frequéncia de absentismo atual.
Como tal, para verificar se existia uma estabilidade temporal entre o absentismo t1 e 0 t3, e
tendo em conta que, neste estudo, ambos estavam muito correlacionados entre si, decidimos

incluir as varidveis de absentismo t1 como varaveis de controlo nas analises posteriores.

Efeitos Diretos da Ambiguidade de Papel T2 e das Condi¢des Fisicas do Trabalho T2 no
Absentismo T3

A ambiguidade de papel t2, teve um impacto negativo e significativo (Beta =-.090,
p<.05) na duracdo de absentismo t3 e um impacto estatisticamente n&o significativo (Beta=-
.033, p=.379) na frequéncia de absentismo t3. No caso das condi¢des fisicas do trabalho t2,
estas predisseram positiva e significativamente a duracdo de absentismo t3 (Beta =.163,
p<.05), mas tiveram um impacto estatisticamente ndo significativo na frequéncia de
absentismo t3 (Beta=.048, p=.197) (v. Quadro 3.2.).

Deste modo, podemos concluir que, ao contrario do esperado, a ambiguidade de papel
t2 ndo teve um impacto positivo na duracdo de absentismo t3 e que ndo se confirmou o
resultado esperado para a frequéncia de absentismo t3, tanto no caso da ambiguidade de papel
t2 como no caso das condigdes fisicas do trabalho t2. Assim, concluimos também que a
ambiguidade de papel t2 e as condicdes fisicas do trabalho t2 sdo importantes para prever a
duracdo, mas ndo para prever a frequéncia de absentismo t3.

Assim, a hipdtese 1 nao foi confirmada.
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Quadro 3.2.
Resultados da Regressao Hierarquica Para os Efeitos Diretos das Variaveis Preditoras na
Frequéncia e Duracao de Absentismo t3

Frequéncia de absentismo t3 Duracdo de absentismo t3
Variaveis Passo 1 Passo 2 Passo 1 Passo 2
independentes
Frequéncia de AT7F* 480** .320** .330*
absentismo t1
Duragéo de 221** .216** 296** 281**
absentismo t1
Ambiguidade de -.033 -.090*
papel t2
Condigdes fisicas .048 163**
do trabalho t2
R® 322%* 326 231%* 270%*
AR? .004 .038**

*p < .05 **p < .01

Efeito Moderador do Suporte Social T2 na Relacdo Entre a Ambiguidade de Papel T2 e 0
Absentismo T3

Os resultados apresentados no quadro 3.3., revelaram um efeito de interacdo ndo
significativo entre a ambiguidade de papel t2 e o suporte social t2 quando a variavel critério é
a frequéncia de absentismo t3, ou seja, verificamos que o suporte social t2 ndo tem um papel
moderador na relacdo entre a ambiguidade de papel t2 e a frequéncia de absentismo t3,
F(3,502)=.584, p=.625.

No entanto, os resultados apresentados no quadro 4.3. também revelaram um efeito de
interacdo significativo entre a ambiguidade de papel t2 e o suporte social t2 quando a variavel
critério é a duracdo de absentismo t3, ou seja, verificAmos gque o suporte social t2 tem um
papel moderador na relagdo entre a ambiguidade de papel t2 e a duracdo de absentismo t3,
F(3,502)=5,050, p<.01, mesmo quando controlamos o efeito da duracdo (Beta=.292, p<.01) e
da frequéncia de absentismo t1 (Beta=.315, p<.01) na duracdo de absentismo t3. O modelo

explica cerca de 23.9% da variancia da duragdo de absentismo t3 (RZAjUStad(): 239, p<.01).

31



A partir deste resultado constatamos que a intensidade e dire¢do da relacdo entre a
ambiguidade de papel t2 e a duragdo de absentismo t3 varia conforme o suporte social t2 seja

baixo ou elevado.

Quadro 3.3.
Resultados da Regressao Hierarquica Para o Efeito de Moderacéo do Suporte Social t2 na

Relacgéo Entre a Ambiguidade de Papel t2 e o Absentismo t3

Frequéncia de absentismo t3 Duracéo de absentismo t3
Variaveis Passo 1 Passo 2 Passo 1 Passo 2
independentes
Frequéncia de AT72%* AT72%* 315%* 311*x*
absentismo t1
Duragéo de 214** 213** 292%* .288**
absentismo t1
Ambiguidade de -.046 -.113**
papel t2
Suporte social t2 -.026 -.047
Interacdo .002 .080*
R? 313** 315 224%* 2ATF*
AR? .002 .023**

*p < .05 **p < .01

Uma vez encontrado um efeito de moderacdo significativo, é necessario procedermos
a analise e interpretacdo do mesmo. Para tal, foram seguidas as recomendac6es de Aiken e
West (1991) para o calculo dos declives simples (simple slopes).

Como podemos verificar pela analise da figura 3.1., quando o suporte social t2 é
elevado, o efeito da ambiguidade de papel t2 na duracdo de absentismo t3 ndo difere de forma
significativa em funcdo dos seus niveis, ou seja, ndo se verificam diferencas na duracéo de
absentismo t3 (b=-0.13, t=0.68, n.s.), quer a ambiguidade de papel t2 seja inexistente ou quer

exista um pouco de ambiguidade de papel t2.
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Figura 3.1.
Efeito de Moderacéo do Suporte Social t2 na Relagdo Entre a Ambiguidade de Papel t2 e a
Duracéo de Absentismo t3
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Pelo contréario, quando o suporte social t2 € baixo, a associa¢do entre a ambiguidade de
papel t2 e a duracéo de absentismo t3 € mais forte, no sentido em que a inexisténcia de
ambiguidade de papel t2 esta associada a maior duracdo do absentismo t3 (b=-.59, t=3.77,
p<.01). Concretamente, na condicdo de baixo suporte social t2 (i.e. percecdo de que o trabalho
ndo fornece a oportunidade de receber apoio e assisténcia dos outros, nomeadamente dos
colegas de trabalho e do supervisor, e também ndo oferece oportunidades para desenvolver
relacGes de amizade), os trabalhadores faltam mais tempo quando ndo sentem ambiguidade de
papel e faltam menos tempo quando sentem um pouco de ambiguidade de papel no seu
trabalho, ou seja, a duracé@o de absentismo t3 é mais elevada nos trabalhadores que ndo
sentem ambiguidade de papel t2 e € mais baixa quando os trabalhadores experienciam um
pouco de ambiguidade de papel t2.

Em suma, concluimos que o suporte social ndo modera significativamente a relacédo
entre a ambiguidade de papel t2 e a frequéncia de absentismo t3 e que apesar de moderar
significativamente a relacdo entre a ambiguidade de papel t2 e a duracéo de absentismo t3, ao
contrario do que era expectavel, conclui-se que a condicdo mais adequada para uma baixa
duracdo de absentismo t3, serd uma interacdo entre um baixo suporte social t2 e um pouco de
ambiguidade de papel t2.
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Este resultado permite-nos concluir que o suporte social t2 é uma variavel de contexto
(moderadora) importante para prever a duracdo de absentismo t3, mas ndo para prever a
frequéncia de absentismo t3.

Deste modo, este resultado ndo nos permitiu suportar a hipotese 2a).

Efeito Moderador do Suporte Social T2 na Relacao Entre as Condi¢des Fisicas do Trabalho
T2 e 0 Absentismo T3

Os resultados apresentados no quadro 3.4. revelaram que os efeitos de interacdo ndo
foram significativos, quer na predi¢do da frequéncia de absentismo t3, F(3,499)=1,012,
p=.387, quer na predi¢do da duracao de absentismo t3, F(3,493)=2,431, p=.064.

Em suma, este resultado ndo nos permitiu suportar a hipotese 2b).

No entanto, € de realcar a existéncia de um efeito principal, positivo e forte, das

condicdes fisicas do trabalho t2 na duracéo de absentismo t3.

Quadro 3.4.
Resultados da Regressdo Hierarquica Para o Efeito de Moderacéo do Suporte Social t2 na

Relacdo Entre as Condicdes Fisicas do Trabalho t2 e o Absentismo t3

Frequéncia de absentismo t3 Duracdo de absentismo t3
Variaveis Passo 1 Passo 2 Passo 1 Passo 2
independentes
Frequéncia de ATT** A81** .320** 331**
absentismo t1
Duracdo de 221%* 214%* 296** 278**
absentismo t1
Condigdes fisicas .062 .196**
do trabalho t2
Suporte social t2 .010 .040
Interacéo -.036 -.041
R? .322%* .326 231** .265**
AR? - .004 - .033**

*p < .05 **p < .01
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Efeito Moderador do Controlo do Trabalho T2 na Relagdo Entre a Ambiguidade de Papel T2

e 0 Absentismo T3

Os resultados apresentados no quadro 3.5. revelaram que os efeitos de interacdo néo
foram significativos, quer na predicdo da frequéncia de absentismo t3, F(3,502)=1,106,
p=.346, quer na predi¢do da duracdo de absentismo t3, F(3,502)=5,161, p<.01.

Em suma, este resultado ndo nos permitiu suportar a hipdtese 3a).

No entanto, é de realcar a existéncia de um efeito principal da ambiguidade de papel t2
e do controlo do trabalho t2 na duracgdo de absentismo t3. Sendo que o efeito da ambiguidade

de papel t2 é negativo e forte e 0 do controlo do trabalho t2 é negativo e moderado.

Quadro 3.5.
Resultados da Regressdo Hierarquica Para o Efeito de Moderacéo do Controlo do Trabalho

t2 na Relacédo Entre a Ambiguidade de Papel t2 e 0 Absentismo t3

Frequéncia de absentismo t3 Duracdo de absentismo t3
Variaveis Passo 1 Passo 2 Passo 1 Passo 2
independentes
Frequéncia de AT2%* A466** .315** .305**
absentismo t1
Duracéo de 214%* 213** 292** 290**
absentismo t1
Ambiguidade de -.047 -.120**
papel t2
Controlo do -.054 -.087*
trabalho t2
Interacdo .000 .037
R? .313** 317 224** 247
AR? - .005 - 023**

*p < .05 **p < .01
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Efeito Moderador do Controlo do Trabalho T2 na Relacdo Entre as Condi¢des Fisicas do
Trabalho T2 e o Absentismo T3

Os resultados apresentados no quadro 3.6. revelaram que os efeitos de interacdo néo
foram significativos, quer na predigcdo da frequéncia de absentismo t3, F(3,499)=.953,
p=.415, quer na predi¢édo da duracdo de absentismo t3, F(3,499)=6,981, p<.0l.

Os resultados apresentados no quadro 3.6., revelaram um efeito de interacdo néo
significativo entre as condi¢des fisicas do trabalho t2 e o controlo do trabalho t2, quando a
variavel critério é a frequéncia de absentismo t3, ou seja, verificamos que o controlo do
trabalho t2 ndo tem um papel moderador na relagéo entre as condices fisicas do trabalho t2 e
a frequéncia de absentismo t3, F(3,499)=.953, p=.415.

O mesmo quadro, permite-nos também observar um efeito de interacdo ndo
significativo entre as condices fisicas do trabalho t2 e o controlo do trabalho t2, quando a
variavel critério € a duracao de absentismo t3, ou seja, verificAmos que o controlo do trabalho
t2 ndo tem um papel moderador na relagdo entre as condicdes fisicas do trabalho t2 e a
duracéo de absentismo t3, F(3,499)=6,981, p<.01.

Em concluséo, este resultado ndo nos permitiu suportar a hipdtese 3b).

No entanto, € de realcar a existéncia de um efeito principal positivo e forte das

condicdes fisicas do trabalho t2 na duracéo de absentismo t3.

36



Quadro 3.6.
Resultados da Regressao Hierarquica Para o Efeito de Moderacao do Controlo do Trabalho

t2 na Relagdo Entre as CondicOes Fisicas do Trabalho t2 e o Absentismo t3

Frequéncia de absentismo t2 Duracdo de absentismo t3
Variaveis Passo 1 Passo 2 Passo 1 Passo 2
independentes
Frequéncia de ATT** AT74** .320** 324**
absentismo t1
Duracéo de 221** 215** 296** 279**
absentismo t1
Condicoes fisicas .039 167**
do trabalho t2
Controlo do -.032 -414
trabalho t2
Interacédo .020 021
R® 322%* 326 231%* 262%*
AR? - .004 - .031**

*p < .05 **p < .01

Quanto ao controlo do efeito do absentismo t1, podemos observar que, em todas as
regressoes realizadas, existe uma correlacdo muito forte entre os dois tempos de absentismo e
nas duas operacionalizacdes, revelando que o absentismo anterior € um preditor muito forte

do absentismo atual.
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Capitulo 1V. DISCUSSAO

O estudo aqui apresentado tinha como objetivo compreender o absentismo através de
uma abordagem tedrica explicativa do mesmo: o Modelo das Exigéncias e dos Recursos
(Demerouti et al, 2001b).

Numa primeira parte, pretendiamos confirmar o impacto direto das variaveis
preditoras do modelo, no absentismo: ambiguidade de papel e condicdes fisicas do trabalho,
bem como, se 0 seu impacto era idéntico para a frequéncia e para a duracdo de absentismo.
Por ultimo, tinhamos como objetivo, averiguar o estatuto moderador do suporte social e do
controlo do trabalho na relacdo entre a ambiguidade de papel e as condicdes fisicas do
trabalho e o absentismo, isto &, verificar se a ambiguidade de papel e as condi¢des fisicas do
trabalho interagiam com o suporte social e com o controlo do trabalho na explicacdo do
absentismo, averiguando também se existiam varidveis de contexto (moderadoras) que eram
mais importantes para explicar a frequéncia ou a duracédo de absentismo. O objetivo era testar
estes efeitos tendo em conta trés momentos no tempo e controlar o absentismo no tempo 1.

Os efeitos hipotetizados na hipotese 1, na sua maioria, ndo foram confirmados e
encontraram-se efeitos diferentes para a duracdo e frequéncia de absentismo. Relativamente a
frequéncia de absentismo, nenhuma das variaveis se encontrou correlacionada com esta. Ja no
que toca a duracdo de absentismo, as condices fisicas do trabalho, tal como esperado,
tiveram um impacto fortemente positivo e a ambiguidade de papel teve um impacto
moderadamente negativo. Este resultado permitiu concluir, ao contrario do esperado, que
estas variaveis ndo tém o mesmo papel para a duracéo e para a frequéncia de absentismo.

Relativamente a associacdo positiva encontrada entre as condi¢des fisicas do trabalho
e a duracdo de absentismo, os resultados do nosso estudo estdo em linha com os resultados
obtidos por Smulders e Nijhuis (1999) e por Laaksonen et al. (2010), que demonstraram um
efeito positivo das condi¢des fisicas do trabalho na duracdo de absentismo. No entanto, o
estudo de Laaksonen et al. (2010) cingiu-se ao estudo do efeito das condigdes fisicas do
trabalho apenas na predicdo do absentismo por doenca, ignorando o absentismo motivado por
outros fatores de ordem mais voluntaria. O nosso estudo permite de certa forma colmatar essa
lacuna na medida em que engloba o absentismo motivado por outros tipos de fatores de cariz
motivacional. Se bem que, como foi possivel concluir, as condi¢es fisicas do trabalho ndo se
correlacionaram com a frequéncia de absentismo, que é uma operacionalizacdo do absentismo

que engloba outro tipo de fatores que ndo a doenca.
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No que concerne ao facto de as condi¢des fisicas do trabalho ndo estarem associadas
com a frequéncia de absentismo, isto pode dever-se as condi¢des fisicas do trabalho negativas
darem origem a doencgas, muitas delas profissionais. Como sabemos, usualmente a duracéo
das auséncias é considerada enquanto indicador de absentismo involuntério, resultando este
da incapacidade efetiva do trabalhador em exercer as suas fungdes no seu posto de trabalho
devido por exemplo a doenga (Muchinsky, 1977; Driver & Watson, 1989; Bakker et al., 2003;
Steel, 2003), enquanto que a frequéncia de absentismo tem sido considerada um indicador de
absentismo voluntério, estando também relacionada com a motivacao do trabalhador
(Muchinsky, 1977; Driver & Watson, 1989; Steel, 2003). Deste modo, é possivel
compreender que as condices fisicas do trabalho estejam associadas com a duracéo de
absentismo e ndo com a frequéncia de absentismo. Outra explicacdo para a evidéncia de as
condicdes fisicas do trabalho estarem relacionadas com a duracdo de absentismo, também
pode residir no facto de os trabalhadores utilizarem estratégias focalizadas na regulacéo
emocional, que s&o formas de lidar com o stress centradas nas emogdes, como € o caso do
evitamento e que ocorrem tendencialmente quando a avaliagdo mostra que ndo existe solucao
a aplicar para modificar a ameaca ou as condi¢6es ambientais (Lazarus & Folkman, 1984).
Aplicando esta teoria a questdo em causa, existindo méas condicdes fisicas no trabalho o
trabalhador pode tentar evitar regressar ao trabalho “mais cedo” como forma de se proteger
dessas mas condicdes. Conclui-se também que, ao contrario do que era expectavel, as
condicdes fisicas do trabalho tém um papel importante para prever a dura¢do, mas nao para
prever a frequéncia de absentismo.

A amostra deste estudo € muito especifica e a maior parte dos participantes tém
trabalhos rotineiros por definicdo. Esta € uma possivel explicacdo para o facto de os valores
da ambiguidade de papel serem “baixos” ou seja, os trabalhadores ndo percecionavam
existéncia de ambiguidade. Este aspeto € muito importante para perceber o facto de a
ambiguidade de papel, ao contrario do esperado pelas evidéncias encontradas em varios
estudos, ter-se mostrado negativamente associada com a duracdo de absentismo. No futuro
seria interessante averiguar/aprofundar este resultado.

No que se refere a relacdo entre a ambiguidade de papel e a frequéncia de absentismo,
esta ndo se verificou. Como sabemos, existem aspetos do contexto organizacional, tais como
conflitos e ambiguidade em relacdo ao papel a ser desempenhado, que trazem consequéncias
emocionais negativas (Jackson & Schuler,1985). Neste caso, 0 absentismo € utilizado pelos
individuos como um mecanismo de coping para gerir o stresse, que resulta numa

incapacidade efetiva do trabalhador em exercer as suas fungdes e ndo apenas numa reagéo a
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insatisfacdo com o trabalho, tornando-se assim uma via alternativa (Johns, 1991; Johns,
1997). Este tipo de auséncia ndo depende assim da vontade do trabalhador e talvez por isso a
ambiguidade de papel ndo esteja correlacionada com a frequéncia de absentismo, na medida
em que esta é considerada um indicador de absentismo voluntario. Conclui-se desta forma
que, ao contrario do que era expectavel, a ambiguidade de papel é importante para prever a
durag@o mas ndo para prever a frequéncia de absentismo.

A hipotese 2a) ndo foi suportada. Efetivamente, os resultados evidenciaram que o
suporte social ndo exerceu um papel moderador na relacéo entre a ambiguidade de papel e a
frequéncia de absentismo mas que exerceu um papel moderador na relagéo entre a
ambiguidade de papel e a duragdo de absentismo. Isto mostra que a variavel de contexto,
suporte social, € importante para prever a duracdo de absentismo mas ndo para prever a
frequéncia de absentismo.

Este resultado sugeriu-nos que a intensidade e a direcdo da relagéo entre a
ambiguidade de papel e a duracdo de absentismo variam conforme o suporte social seja baixo
ou elevado. Especificamente, constatamos que na condicéo de elevado suporte social a
relacdo entre a ambiguidade de papel e a duracéo de absentismo ndo revelou diferencas
significativas. Através deste resultado podemos especular que as caracteristicas do trabalho,
nomeadamente a ambiguidade de papel, determinam pouco a duragdo de absentismo dos
trabalhadores que percecionam um elevado suporte social.

Contrariamente, quando o suporte social é baixo, verificaram-se diferencas na relacao
entre a ambiguidade de papel e a duracdo de absentismo, pois os trabalhadores que sentem um
pouco de ambiguidade de papel tém efetivamente menor duracéo de absentismo em
comparacdo com os trabalhadores que ndo tém ambiguidade de papel, faltando mais vezes ao
trabalho. Este resultado indica-nos que o absentismo dos trabalhadores que percecionam um
baixo suporte social, é fortemente influenciado por caracteristicas do trabalho, nomeadamente
pela ambiguidade de papel, mas ndo no sentido esperado. Numa primeira instancia, a
interacdo entre a ambiguidade de papel e o suporte social permite concluir que para a
organizacdo em causa ter um baixo absentismo, € importante que os trabalhadores sintam um
pouco de ambiguidade de papel e que o suporte social seja baixo. Este resultado, apesar de
inesperado, pode ser justificado com base na teoria de Hackman e Oldham (1980) que
assume que os trabalhos mais enriquecedores e complexos estdo associados positivamente
com a motivacao, satisfacdo no trabalho e bom desempenho no trabalho. Neste sentido, o
facto de a ambiguidade de papel ser muito baixa, sabendo-se sempre exatamente quais sdo as

consequéncias do desempenho profissional, as expectativas dos colegas de trabalho e o
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alcance e responsabilidades do trabalho, faz com que ndo haja desafio mental, que conduz a
falta de motivacgéo, satisfacdo no trabalho e bom desempenho no trabalho, pois ndo oferece
aos trabalhadores a capacidade de usarem as suas competéncias, de lutarem contra as
dificuldades e oportunidades para novas aprendizagens, e para desenvolver a criatividade
(Vroom, 1964; Ford, 1969; Cooper, 1970; Hackman & Lawler, 1971; Locke, 1976). Esta
situacdo, a interagir com a falta de suporte social, que impede esta variavel de abafar o efeito
negativo da inexisténcia de ambiguidade de papel, fazendo com que o trabalhador se sentisse
envolvido, entusiasmado, inspirado, e se identificasse com o seu trabalho, conduz a
problemas de saude que levam ao absentismo.

A hipdtese 2b) também ndo foi suportada. Efetivamente, os resultados evidenciaram
que o suporte social ndo exerceu um papel moderador na relagdo entre as condigdes fisicas do
trabalho e o0 absentismo. O Modelo das Exigéncias e dos Recursos prevé que exista um efeito
interativo entre as variaveis, no desenvolvimento do bem-estar dos individuos, dado que os
recursos podem atuar como amortecedores do efeito das exigéncias no mal-estar, por
exemplo, reduzindo o burnout (e.g. Demerouti et al., 2001b) e consequentemente o
absentismo. No entanto, a auséncia ou inadequacdo dos recursos do trabalho impossibilitam a
prossecucao dos objetivos, 0 que causa presumivelmente sentimentos de fracasso e frustracao.
Isso pode conduzir ao evitamento do trabalho e a reducdo da motivagdo e compromisso
organizacional. Neste caso, 0 recurso em causa (suporte social) ndo se adequava a exigéncia
em questdo (condices fisicas do trabalho negativas). Isto porque, 0 apoio dos colegas e
supervisores nao abafa os efeitos que as condices fisicas do trabalho negativas, das quais sdo
exemplo o ruido e a poluicdo, podem causar. Como tal, esta € uma justificacdo possivel para o
facto de a moderacao ndo ter funcionado.

Relativamente aos efeitos principais, verificamos que as condicdes fisicas do trabalho
ndo exerceram efeito na frequéncia de absentismo mas correlacionaram-se positiva e
fortemente com a duracédo de absentismo. Esta conclusdo demonstra, mais uma vez, que as
condicdes fisicas do trabalho sdo importantes para prever a duracdo de absentismo mas nao
para prever a frequéncia de absentismo.

Também as hipoteses 3a) e 3b) ndo se confirmaram. Este resultado vai ao encontro de
alguns estudos ja realizados (Van Der Doef & Maes, 2002, citados por Sonnentag & Frese,
2003). De facto, segundo o Modelo das Exigéncias e do Controlo (Karasek, 1979), a interacédo
entre as exigéncias do trabalho e o controlo, conduz a bem-estar, aprendizagem e crescimento
pessoal. No entanto, Wall et al. (1996) defendem que o efeito moderador do controlo podera

apenas existir se esse controlo se exercer sobre as exigéncias especificas da situacao de
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trabalho vivida pelo empregado, mas ndo quando o controlo é medido pela possibilidade geral
de tomar decisdes. Estes autores encontraram suporte empirico para esta ideia, i.e.,
encontraram um efeito moderador do controlo, quando este era operacionalizado como
controlo sobre as exigéncias do trabalho e ndo quando era operacionalizado como controlo
geral sobre a tomada de decisfes no trabalho. No presente estudo, o controlo foi
operacionalizado exatamente desta forma, referindo-se ao poder que o trabalhador tinha de
participar nas decisdes da chefia e de poder decidir como fazer, planear e organizar o seu
trabalho. Ou seja, o0 controlo do trabalho, neste caso, ndo foi especifico para as exigéncias em
causa (ambiguidade de papel e condi¢des fisicas do trabalho negativas), e como tal, esta é
uma possivel justificacdo para o facto destas hipoteses ndo terem sido corroboradas.

Relativamente aos efeitos principais da hipotese 3a), mais uma vez a ambiguidade de
papel correlacionou-se negativa e fortemente com a duracao de absentismo mas ndo com a
frequéncia de absentismo. Também o controlo do trabalho ndo se correlacionou com a
frequéncia de absentismo, mas teve uma correlacdo moderada e negativa com a duragédo de
absentismo. Este resultado vai no mesmo sentido dos resultados do estudo de Smulders &
Nijhuis (1999). No caso da hipdtese 3b), como ja tinha acontecido noutra hipotese, as
condicdes fisicas do trabalho ndo se correlacionaram com a frequéncia de absentismo, mas
correlacionaram-se fortemente com a duracéo de absentismo.

Quanto ao controlo do efeito do absentismo no T1, concluiu-se que em todas as
regressoes realizadas, existiu uma correlagdo muito forte entre os dois tempos de absentismo e
nos dois tipos de operacionalizacGes, revelando que o absentismo anterior € um preditor muito
forte do absentismo atual. Este resultado vai ao encontro dos resultados dos estudos de
Brenner (1968) e Farrel e Stamn (1988) e permite-nos concluir que existe uma estabilidade
temporal entre o absentismo t1 e t3.

Por fim, é importante realcar que inicialmente, para além do absentismo t1, foram
controladas outras variaveis sociodemograficas. No entanto, tendo em conta que as interacdes
ndo sofreram alteracGes controlando essas variaveis, optou-se por ndo as considerar nas

analises.

Principais Contributos do Estudo

Em primeiro lugar, € de realcar que este estudo tem a vantagem de ter
operacionalizado a variavel critério com medidas objetivas, tendo em conta que a temética do

absentismo tende a ser um assunto de dificil acesso por questfes de desejabilidade social e
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receios. Apesar de ser habitual a utilizacdo de registos objetivos para operacionalizar o
absentismo, grande parte dos estudos mede o absentismo através de autorrelatos (self-reports)
devido aos constrangimentos associados a recolha de dados objetivos em organizagdes (Johns,
1994; Johns, 2003; Steel, 2003). Embora muitos autores argumentem que 0s autorrelatos
estdo significativamente correlacionados com as medidas objetivas (Johns, 1994), tém a
desvantagem de ndo representarem adequadamente a realidade, mas sim uma percecao da
mesma, que esta muitas vezes sujeita a enviesamentos do ego, acabando por nao constituir
uma medida fidedigna (Johns, 1994; Harrison & Shaffer, 1994).

Um outro contributo desta dissertacdo diz respeito aos planos temporais. Neste estudo,
tanto os efeitos diretos como os efeitos indiretos, foram averiguados considerando trés
momentos no tempo e, tendo em conta que ndo ha muitos estudos com estas caracteristicas,
este € um aspeto inovador do presente estudo. A maioria da investigacédo realizada considerou
apenas dois momentos no tempo (e.g. Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009) e apenas
foram encontrados quatro estudos que consideraram trés momentos no tempo (e.g. Vaananen,
Pahkin, Kalimo & Buunk, 2004)

O facto de a amostra deste estudo ser de 508 participantes, permite ultrapassar um
limite que € comum a varios estudos, como € o caso do estudo de Cocker, Martin, Scott, Venn
e Sanderson (2013), que por ter um N de 217, impediu a construcdo de um modelo de
multiplas varidveis mais complexas a fim de identificar que fatores foram associados ao
absentismo e presentismo dentro da populagéo.

Por fim, um altimo contributo deste estudo relaciona-se com a operacionaliza¢do do
absentismo através da frequéncia e da duracdo. A maioria dos estudos realizados utilizam
apenas uma destas operacionalizacdes (e.g. Ivancevich & McMahon, 1977), sendo poucos 0s
estudos que utilizam as duas (e.g. Niedhammer, Bugel, Goldberg, Leclerc & Guéguen, 1998).
Através desta operacionalizacdo foi possivel concluir que, ao contrario do que seria de
esperar, tendo em conta a maior parte da investigacao existente e os préprios resultados deste
estudo, que nos mostram uma correlacdo muito forte entre a frequéncia e a duracdo de
absentismo t3, as mesmas variaveis tém papéis diferentes na frequéncia e na duracdo de
absentismo t3. Um dos poucos estudos que chegou a esta mesma conclusdo foi o de Jonge,
Reuvers, Houtman, Bongers e Kompier (2000). Concluiu-se que a ambiguidade de papel, as
condicdes fisicas do trabalho e o controlo do trabalho sdo variaveis importantes para prever a
duracdo de absentismo mas ndo para prever a frequéncia de absentismo. Esta conclusdo tem

uma componente bastante pratica para as organizac6es, na medida em que Ihes permite saber
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que varidveis devem ser trabalhadas e de que forma, quando o objetivo é diminuir a duracéo

de absentismo ou quando o objetivo é diminuir a frequéncia de absentismo.

Limites do Estudo

O presente estudo acarreta algumas limitacdes. Em termos metodolégicos, tal como é
relativamente comum na investigacdo em absentismo, as varidveis critério frequéncia de
absentismo t3 e duracdo de absentismo t3 e as varidveis de controlo frequéncia de absentismo
t1 e duracdo de absentismo t1 provocaram problemas de distribuicdo ndo normal. Steel e
Rentsch (1995, citado por Steel, 2003) argumentam que a acumulagéo de dados de
absentismo no periodo de um ano (ou menos) agrava a tendéncia assimétrica das variaveis de
absentismo, pelo que sugerem uma recolha de dados igual ou superior a dois anos, de modo a
tornar as distribuicdes mais simétricas (Harrison & Hulin, 1989; Steel, 2003).

Outra limitacdo do presente estudo prende-se com a utilizacdo de escalas reduzidas.
Em exemplo destas escalas é a do controlo do trabalho e a de ambiguidade de papel, que
foram constituidas apenas por dois itens cada uma. Esta op¢do pode ser criticavel, tendo em
conta a recomendacéo de alguns autores que sugerem que cada dimensao deve idealmente
conter trés itens (Raubenheimer, 2004).

Uma terceira limitacdo esta relacionada com a forma como a moderacéo foi testada.
De facto, tendo em conta 0 Modelo das Exigéncias e dos Recursos (Demerouti et al., 2001b),
a moderacgdo tem um baixo poder preditivo, na medida em que o absentismo nédo € o preditor
mais direto, sendo na verdade uma consequéncia de preditores mais proximais, como € o caso
dos mecanismos psicologicos, cognitivos, afetivos, motivacionais, etc.

Uma quarta limitacdo deste estudo é a elevada percentagem de variancia explicada da
frequéncia e da duracdo de absentismo, que € um aspeto conseguido, devido essencialmente
ao absentismo no tempo 1 e ndo devido as variaveis principais.

A quinta limitacdo do estudo esta relacionada com o facto de a amostra ser muito
especifica e como tal ndo ser possivel fazer generalizac6es para o resto da populacao.

Por fim, a ultima limitacdo deste estudo prende-se com o facto de ndo se ter utilizado a
taxa de absentismo, pois embora o absentismo seja um fendmeno de etiologia multifatorial,
resultante da conjugacdo de diversos fatores, relativamente ao individuo e a organizacéo, de
acordo com Graca (2002), é um dos mais conhecidos indicadores sdcio laborais usado nas

organizacoes.
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Sugestdes Para Estudos Futuros

Uma vez identificadas as limitacGes do presente estudo, sugerimos para estudos
futuros, a utilizagdo de um leque mais vasto de recursos do trabalho que possam influenciar a
ambiguidade de papel e as condicdes fisicas do trabalho negativas e contribuir para a reducéo
do absentismo. Outra sugestdo interessante é a comparagdo do presente modelo em diferentes
amostras, ou seja, testar o modelo em grupos com diferentes graus de absentismo,
nomeadamente, absentismo ligeiro e absentismo muito critico, comparando-os entre si.

Devido ao facto de ndo ter sido possivel identificar 0s grupos, as relacdes entre as
variaveis foram testadas ao nivel individual, tal como a maioria da investigacao realizada em
absentismo (Johns, 2003). No entanto, os fatores contextuais superiores ao nivel individual de
analise também afetam o comportamento de assiduidade. Johns (2003) aconselha a realizagédo
de desenhos multinivel, na medida em que representam uma forma quantitativa de examinar o
impacto do contexto no absentismo. Esta abordagem metodoldgica explora como € que o
absentismo ou as variaveis relacionadas com o absentismo a um nivel de analise mais elevado
(grupo de trabalho, departamento, organizacao) afetam o absentismo individual (Johns, 2003).
Vaérios estudos multinivel ilustram o impacto do absentismo da unidade de trabalho no
comportamento individual, sendo que alguns deles mostram que o absentismo agregado ao
nivel da unidade de trabalho (normalmente o grupo de trabalho) contribui para a variancia do
absentismo individual dos membros do mesmo grupo de trabalho (e.g. Gellatly & Luchack,
1988; Mathieu & Kohler, 1990; Johns, 1994; Markham & McKee, 1995).

Outra sugestdo é analisar a priori as exigéncias especificas do grupo profissional
estudado, de modo a construir-se uma medida de controlo do trabalho especifica, relacionada
com essas mesmas exigéncias do trabalho (Chambel, 2005).

Sugerimos também, aprofundar o estudo sobre o absentismo, quer em termos de
incrementar e diversificar a amostra, quer em termos de explorar outras variaveis que podem
ser preditoras importantes, como € o caso do clima de trabalho e da lideranca.

Por fim, fazemos a sugestao de estudar o absentismo e o presentismo
concomitantemente, pois as pessoas que estdo a apresentar menor absentismo podem, no

entanto, apresentar presentismo.
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CONCLUSAO

Ao longo do estudo foram apresentados, interiorizados e analisados diversos aspetos
relacionados com os temas da investigacéo, que a seguir se resumem em jeito de conclusao.
Adicionalmente sdo também enunciadas algumas recomendacdes decorrentes da
aprendizagem proporcionada pelo estudo.

O principal objetivo deste estudo consistiu em dar mais um contributo para a
explicacdo do absentismo, através do papel da ambiguidade de papel e das condicdes fisicas
do trabalho enquanto preditores do absentismo per si, bem como, na combinagédo destas
variaveis, com o controlo do trabalho e o suporte social, num modelo integrativo, baseado no
Modelo das Exigéncias e dos Recursos de Demerouti et al. (2001b).

Numa perspetiva pratica, este estudo permite ajudar na defini¢cdo de um plano de
intervencao que pode ser aplicado em qualquer contexto organizacional, pois os resultados
encontrados ilustram a importancia deste estudo para as organizagdes, tendo em conta a
implicacdo bastante pratica que tém para as mesmas.

O facto de nem todas as caracteristicas do trabalho estudadas terem o mesmo papel na
frequéncia e na duracéo de absentismo, é um contributo importante que permite que as
organizagdes saibam quais sdo as variaveis que devem ser tidas em conta para diminuir a
frequéncia de absentismo e aquelas que devem ser tidas em conta para diminuir a duracéo de
absentismo. Uma outra conclusdo que podera eventualmente ser importante para as
organizacdes € o facto de a ambiguidade de papel determinar pouco a duracdo de absentismo
dos trabalhadores que percecionam um elevado suporte social, no entanto, quando o suporte
social é baixo a duracdo de absentismo é menor quando existe um pouco de ambiguidade de
papel. Apesar desta concluséo ter sido retirada com base numa amostra muito especifica, que
na maior parte tem um trabalho muito rotineiro, podera ser importante para outro tipo de
profissdes com as mesmas caracteristicas. Por fim, uma dltima mas ndo menos importante
conclusdo € a de que o controlo do trabalho ndo moderou a relacéo entre a ambiguidade de
papel e as condi¢des fisicas do trabalho e o absentismo. Ndo sendo a medida de controlo do
trabalho especifica para as exigéncias em causa, foi muito provavelmente este o motivo pelo
qual tivemos este resultado. E importante por isso que as organizacdes ajustem o tipo de
controlo do trabalho que € disponibilizado aos trabalhadores, as exigéncias que lhes sdo
impostas, caso contrario ele ndo ird abafar os efeitos dessas exigéncias no absentismo.

Concluimos esta dissertacao realcando a importancia da continuacéo do estudo do

absentismo e das suas causas, nomeadamente as caracteristicas do trabalho, de maneira a
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encontrar formas de o evitar, aplicando-se a mesma importancia ao estudo do presentismo.
Dado serem bem conhecidas as consequéncias negativas que estes fendmenos tém para as
empresas e para os trabalhadores, sdo sem duvida, duas variaveis a ter em conta na

estabilidade e progresso das organizagoes.
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Anexo A

Relaces entre as caracteristicas do trabalho e o absentismo

Caracteristicas do

Relagéo Autor
trabalho
Identidade da tarefa - Hackman & Lawler (1971, citado por Steers & Rhodes, 1978); Rentsch & Steel (1998)
- Hackman & Lawler (1971, citado por Steers & Rhodes, 1978); Fried, Wertman & Davis (1972, citado
por Steers & Rhodes, 1978); Hackman & Oldham (1976, citado por Steers & Rhodes, 1978); Turner &
) Lawrence (1965, citado por Steers & Rhodes, 1978); Beemsterboer, Stewart, Groothoff & Nijhuis
Autonomia da Tarefa ) ) _ ) )
(2009); Erickson, Nichols & Ritter (2000) Fried & Ferris (1987) Humphrey, Nahrgang & Morgeson
(2007, citado por Johns, 2008) Vaananen, Toppinen-Tanner, Kalimo, Mutanen, Vahtera, Peir6 (2003)
Rentsch & Steel (1998) Breaugh (1985, citado por Smulders & Nijhuis, 1999)
Variedade da Tarefa - Hackman & Oldham (1976)
Variedade de - Fried & Ferris (1987); Rentsch & Steel (1998)
competéncias
Feedback do Trabalho - Fried & Ferris (1987)
] - - Baumgartel & Sobol (1959, citado por Steers & Rhodes, 1978); Hacket, Bycio & Guion (1989, citado
Nivel de Responsabilidade )
por Davey, Cummings, Newborn-Cook & Lo, 2009)
Enriquecimento de - Hackman & Oldham (1975, citado por Steers & Rhodes, 1978); Hackman & Kaufman (1973, citado
Tarefas por Steers & Rhodes, 1978)
Ambiguidade de Papel + Brooke & Price (1989) lvancevich & McMahon (1977, citado por VVa&nanen, Kalimo, Toppinen-
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Tanner, Mutanen, Peir0, Kiviméki & Vahtera, 2004) Vaananen, Kalimo, Toppinen-Tanner, Mutanen,
Peird, Kivimaki & Vahtera (2004)

Repeticdo da tarefa

Killbridge (1961, citado por Porter & Steers, 1973) Kafry & Pines (1980, citado por Dwyer & Ganster,
1991)

Controlo do trabalho

Laaksonen, Pitkaniemi, Rahkonen & Lahelma (2010); Kivimaki, Vahtera, Thomson, et al (1997);
Niedhammer, Bugel, Goldberg, Leclerc & Guéguen (1998); Voss, Floderus & Diderichsen (2001);
Griep, Rotemberg, Chor, Toivanen & Landsbergis (2010) Duijts, Kant, Swaeen, van den Brandt &
Zeegers (2007) Kafry & Pines (1980, citado por Dwyer & Ganster, 1991) Karasek (1979, citado por
Smulders & Nijhuis, 1999) Kristensen (1991, citado por Smulders & Nijhuis, 1999) Nijhuis &
Smulders (1996, citado por Smulders & Nijhuis, 1999) Smulders & Nijhuis (1999)

Suporte Social

Laaksonen, Pitkaniemi, Rahkonen & Lahelma (2010); Griep, Rotemberg, Chor, Toivanen &
Landsbergis (2010) Unden (1996, citado por de Boer, Bakker, Syroit & Schaufeli, 2002) Niedhammer,
Bugel, Goldberg, Leclerc & Guéguen (1998, citado por Vaananen, Toppinen-Tanner, Kalimo,
Mutanen, Vahtera, Peird, 2003) North, Syme, Feeney, Shipley & Marmot (1996, citado por VVaanénen,
Toppinen-Tanner, Kalimo, Mutanen, Vahtera, Peird, 2003) Unden (1996, VVaanénen, Toppinen-Tanner,
Kalimo, Mutanen, Vahtera, Peird, 2003), Vahtera, Penti & Uutel (1996, VVaananen, Toppinen-Tanner,
Kalimo, Mutanen, Vahtera, Peird, 2003) VVaananen, ToppinenTanner, Kalimo, Mutanen, Vahtera, Peird
(2003)

Monotonia da tarefa

Voss, Floderus & Diderichsen (2001) Melamed, Ben-Avi, Luz & Green (1995, citado por Bakker,
Demerouti, de Boer & Schaufeli, 2003)
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Sobrecarga de trabalho
(Workload)

Laaksonen, Pitkaniemi, Rahkonen & Lahelma (2010); Dwyer & Ganster (1991, citado por Bakker,
Demerouti, de Boer & Schaufeli, 2003); Gupta & Beehr (1979, citado por Erickson, Nichols & Ritter,
2000)

Exigéncia fisica da tarefa

Voss, Floderus & Diderichsen (2001); Blank & Diderichsen (1995, citado por Voss, Floderus &
Diderichsen, 2001)

Oportunidades de

promogéao

Patchen (1960, citado por Steers & Rhodes, 1978); Smith (1977, citado por Steers & Rhodes, 1978);
Metzner & Mann (1953)

Interacéo social

Metzner & Mann (1953) Nicholson, Wall & Lischeron (1977)

Tamanho do grupo

Argyle, Gardner & Cioffi (1958, citado por Steers & Rhodes, 1978) Baumgartel & Sobol (1959, citado
por Steers & Rhodes, 1978) Covner (1950, citado por Steers & Rhodes, 1978) Hewitt & Parfitt (1953,
citado por Steers & Rhodes, 1978) Indik (1965, citado por Steers & Rhodes, 1978) Indik & Seashore
(1961, citado por Steers & Rhodes, 1978) Revans (1958, citado por Steers & Rhodes, 1978)

Clima organizacional

pobre

Piirainen, Réasanen, Kiviméki (2003,Vaananen, Kalimo, Toppinen-Tanner, Mutanen, Peird, Kivimaki &

Vahtera, 2004) VVaanéanen, Kalimo, Toppinen-Tanner, Mutanen, Peird, Kivimaki & Vahtera (2004)
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Anexo B

Estudos que Relacionaram as Caracteristicas do Trabalho Estudadas Com o Absentismo

Absentismo
) medido Operacionalizacao Contempla
Medida . :
o num em frequéncia Contexto mais . Testou
Autores objetiva de B Sector ) o Relagdo 3
) momento e/ou duracéo de nacional | caracteristicas moderagao
absentismo _
temporal absentismo do trabalho
posterior
Ambiguidade de Papel
Ivancevich e McMahon _ ] Estados X
X Duracéo Né&o disponivel _ +
(2977) Unidos (Feedback)
Véaananen, Kalimo,
ToppinenTanner, X
Mutanen, Peiro, X X Duracéo Né&o disponivel Finlandia (Clima +
Kiviméki & Vahtera organizacional)
(2004)
X
_ o o Estados (Rotinizacao,
Brooke & Price (1989) X Frequéncia Centro médico _ +
Unidos sobrecarga de

trabalho)
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Suporte Social

Roelen, Heymans,

Twisk, Rhenen, Pallesen, ) Pessoal de X

) Frequéncia Noruega ] -
Bjorvatn, Moen & enfermagem (autonomia)
Magergy (2015)
Kivimaki, Vahtera, X N&o houve
Thomson, Griffiths, Cox Duracéo Governo local Finlandia (Controlo do relacdo
e Pentti (1997) trabalho)
Griep, Rotemberg, Chor, X

) ) 3 Pessoal de _
Toivanen & Landsbergis Duracéo Brasil (Controlo do -
enfermagem
(2010) trabalho)
Roelen, Rhenen,
Schaufeli, Klink, X
5 Pessoal de

Magergy, Moen, Duracéo Noruega (Controlo do -

) enfermagem
Bjorvatn & Pallesen trabalho)
(2013)

Funcionéarios que

Bergstrom, Hagberg, visitam 0s
Busch, Jensen & Frequéncia servicos de saude Suécia +

Bjorklund (2014)

no trabalho

devido a dores
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nas costas

X
(Controlo do
Laaksonen, Pitkaniemi, trabalho,
Rahkonen & Lahelma Duracéo Trabalhadores Helsinquia condicdes
(2010) fisicas do
trabalho, clima
organizacional)
] Trabalhadores da
Niedhammer, Bugel, o X
Frequéncia e empresa de
Goldberg, Leclerc & N .. , Franca (Controlo do
) Duracéo eletricidade e gas
Guéguen (1998) _ trabalho)
nacional francesa
North, Syme, Feeney, o X
) 3 Funcionarios
Shipley & Marmot Duracéo o Inglaterra (Controlo do
publicos
(1996) trabalho)
Vaananen,
ToppinenTanner, 5 Sector industrial o X
) Duracao _ Finlandia _
Kalimo, Mutanen, privado (autonomia)
Vahtera, Peir6 (2003)
Casini, Godin, Clays e Frequéncia e Empregados de Bélgica
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Kittel (2013) Duracgéo oito organizagdes
Bernstram e Kjekshus 3 o )
Duracéo Né&o disponivel Noruega +
(2012)
Lidwall & Marklund ) Doentes a longo o Néo
Duragao ) Suécia ) )
(2006) prazo listados disponivel
: : . o X
Magnavita & Garbarino Frequéncia e Policia de forga o
) _ Italia (Controlo do -
(2013) Duracéo especial
trabalho)
X
(Clima
Paquet, Courcy, Lavoie- organizacional,
o Trabalhadores do ) _
Tremblay, Gagnon & Frequéncia ] Canada autonomia, -
) sector da saude o
Maillet (2013) ambiguidade
de papel,
sobrecarga)
X
Kaufmann & Beehr o ) o (Sobrecarga,
Frequéncia Enfermeiras Michigan _ -
(1986) monotonia da
tarefa)
Rugulies, Hjarsbech, Mulheres _ Néo
) Duracéo Dinamarca ]
Aust, Christensen, empregadas no disponivel
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Andersen & Borg (2012)

sector de
atendimento aos

idosos

Dasgupta, Suar & Singh

Funcionérios de

Frequéncia dez empresas de india -
(2013)
manufatura
Schmidt & Diestel . Enfermeiros de
Frequéncia ) Alemanha -
(2012) lares de idosos
) ) ) ) X
Silva-Junior & Fischer ) Seguranga social }
Duracéo o Séo Paulo (Controlo do -
(2014) publica
trabalho)
Jonge, Reuvers, o Empresas X
Frequéncia e -
Houtman, Bongers e 5 holandesas de Holanda (Controlo do .
) Duracéo _ (frequéncia)
Kompier (2000) diversos sectores trabalho)
Grupo de
Plaisier, Graaf, Bruijn, trabalhadores X
Smit, Dyck, Beekman e Duracéo com perturbacBes | Holanda (Controlo do -
Penninx (2012) depressivas e trabalho)
ansiosas
) _ Empresa de X
Diestel e Schmidt (2012) Duracéo Alemanha -

seguros de saude

(Controlo do
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trabalho,

sobrecarga)
X
Godin e Kittel (2004) Duracéo Empresas Bélgica (Controlo do -
trabalho)
X
) (Controlo do 3
Boer, Bakker, Syroit e . Guardas de Ndo houve
) Frequéncia Holanda trabalho, 3
Schaufeli (2002) seguranca relacao
sobrecarga de
trabalho)
X
) o Trabalhadores de Rio de
Ferreira (2010) Frequéncia _ (Controlo do -
enfermagem Janeiro
trabalho)
o X
Baba, Galperin e Lituchy Intencédo de ) _
] Enfermeiros Caribe (Sobrecarga de -
(1999) absentismo
trabalho)
Bacharach, Bamberger e o Nao
) Frequéncia X ) i -
Biron (2010) disponivel
) Trabalhadores X
Karlsson, Skargren e Frequéncia e _ _
) retirados Suécia (Controlo do +
Kristenson (2010) Duracéo )
aleatoriamente da trabalho)
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populagdo com
idades
compreendidas
entre 45 e 64

anos

Trabalhadores

Oliveira, Cavazotte e . ] Rio de
) Frequéncia com nivel ) -
Paciello (2013) ) Janeiro
superior
X
Santos, Kupek, Cunha e 3 Trabalhadores de Santa
Duracdo o _ (Controlo do -
Blank (2011) hospitais Catarina
trabalho)
X
_ o (Sobrecarga de y
Schaufeli, Bakker e Frequéncia e Gerentes de N&o houve
) Holanda trabalho,
Rhenen (2009) Duracéo telecomunicacdes _ relacao
autonomia,
feedback)
o X
Iverson, Olekalns & o Profissionais da . _
) Frequéncia ] ] Austréalia (Autonomia, -
Erwin (1998) area da saude
sobrecarga)
Controlo do Trabalho
North, Syme, Feeney, Duracao Funcionarios Inglaterra X -
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Shipley & Marmot publicos (Suporte
(1996) social)
X
(Suporte
Laaksonen, Pitkaniemi, social,
Rahkonen & Lahelma Duracao N&o disponivel | Helsinquia condigdes -
(2010) fisicas do
trabalho, clima
organizacional)
Kivimaki, Vahtera, X
Thomson, Griffiths, Cox Duracéo Governo local Finlandia (Suporte
e Pentti (1997) social)
Niedhammer, Bugel, o X
Frequéncia e _ i
Goldberg, Leclerc & 5 Né&o disponivel Franca (Suporte -
) Duragao _
Guéguen (1998) social)
Griep, Rotemberg, Chor, X
) _ Pessoal de _
Toivanen & Landsbergis Duracéo Brasil (Suporte -
enfermagem _
(2010) social)
o ) Empresa de X
Smulders & Nijhuis Frequéncia e
manutencao Holanda (Suporte - (duracéo)
(1999) Duracéo o .
técnica no sector social,
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publico condigdes
fisicas do
trabalho)
_ _ . X
Magnavita & Garbarino Frequéncia e o ] . -
y Né&o disponivel Italia (Suporte o
(2013) Duracéo ) (frequéncia)
social)
_ _ _ _ X
Silva-Junior & Fischer } Seguranga social }
Duracéo o Séo Paulo (Suporte -
(2014) publica _
social)
Jonge, Reuvers, o Empresas X N
Frequéncia e N&o houve
Houtman, Bongers e 3 holandesas de Holanda (Suporte 3
) Duracdo _ _ relagéo
Kompier (2000) diversos sectores social)
Presseau, Johnston, .
o Clinicos e
Johnston, Elovainio, S
) o administrativos
Hrisos, Steen, Stamp, Frequéncia e ] Inglaterra e
) _ 5 de equipas de -
Francis, Grimshaw, Duragéo _ Irlanda
cuidados
Hawthorne, Hunter e o
primarios
Eccles (2014)
Plaisier, Graaf, Bruijn, Grupo de X
Smit, Dyck, Beekman e Duracéo trabalhadores Holanda (Suporte -
Penninx (2012) com perturbacdes social)
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depressivas e

ansiosas
X
) ) y Empresa de (Suporte
Diestel e Schmidt (2012) Duracéo ) Alemanha _ -
seguros de saude social,
sobrecarga)
X
Godin e Kittel (2004) Duracéo Empresas Belgica (Suporte -
social)
X
_ (Suporte y
Boer, Bakker, Syroit e o Guardas de _ Né&o houve
_ Frequéncia Holanda social,
Schaufeli (2002) seguranca relacao
sobrecarga de
trabalho)
Holanda,
Knies, Candel, Boonen, Pacientes com Reino
Evers, Ament e Severens Frequéncia doengas Unido, -
(2012) reumaticas Alemanha e
Franca
. Apenas respondiam | Trabalhadores X
Janior (2012) _ y Séao Paulo -
sim ou néo j4 se segurados da (Suporte
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tinham ausentado Providéncia social)
por acidentes de Social
trabalho
) X
) o Trabalhadores de Rio de
Ferreira (2010) Frequéncia ) (Suporte -
enfermagem Janeiro )
social)
Endo, Muto, Haruyama, 3
) ) 3 Empresa de 3 N&o houve
Yuhara, Sairenchi e Kato Duracao L Japao y
telecomunicacdes relacao
(2015)
Trabalhadores
retirados
aleatoriamente da X
Karlsson, Skargren e Frequéncia e populacdo com o +
) 5 _ Suécia (Suporte o
Kristenson (2010) Duracéo idades al) (frequéncia)
socia
compreendidas
entre 45 e 64
anos
Funcionarios de
Bakker, Demerouti, de Frequéncia e empresas de X
_ Holanda -
Boer e Schaufeli (2003) Duracéo producéo (Sobrecarga)
alimentar
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Funcionérios de

X

3 o Estados (Sobrecarga,
Dwyer e Gangster (1991) Duracéo uma fabrica, do ) . +
) Unidos exigéncia
sexo masculino .
fisica da tarefa)
Roelen, Rhenen,
Schaufeli, Klink, X
y Pessoal de
Magergy, Moen, Duracéo Noruega (Suporte -
) enfermagem ]

Bjorvatn & Pallesen social)
(2013)
Condigoes Fisicas do Trabalho
Endo, Muto, Haruyama, y

_ _ 3 Empresa de 3 Ndo houve
Yuhara, Sairenchi e Kato Duracdo o Japdo 3

telecomunicacdes relacao

(2015)
Shikdar & Sawaged

] _ ) ] Sector da _
(2003) (Ruido, Poluicéo, Né&o disponivel o Né&o diz +

_ inddstria
Calor, Humidade)
Voss, Floderus &
Diderichsen (2001) Frequéncia Correios Suécia +
(Ruido)
Beemsterboer, Stewart, ) Trabalhadores da

Frequéncia Holanda +

Groothoff & Nijhuis

limpeza
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(2009) (Temperatura)

Shikdar & Sawaged o ) Sector da Néo
o Né&o disponivel o _ ] -
(2003) (lHluminacgéo) industria disponivel
X
o (Suporte
Laaksonen, Pitkaniemi, _
y o ] .| social, controlo
Rahkonen & Lahelma Duracéo Né&o disponivel | Helsinquia +
do trabalho,
(2010) .
clima
organizacional)
X
Empresa de
N . 3 (Suporte
Smulders & Nijhuis Frequéncia e manutencao _ +
o Holanda | social, controlo
(1999) Duracéo técnica no sector
o do trabalho)
publico
+
(exposicéo
) ) ] Trabalhadores de Rio de aos riscos
Veiga (2007) Néo disponivel _
enfermagem Janeiro das
condicdes

de trabalho)
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