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O absentismo Ilaboral no desempenho dos
colaboradores: Estudo de caso a partir duma
industria fabril da cidade de Nampula

Absenteism from work in employee performance: A
case study from a ma- nufacturing industry in
Nampula city

RESUMO

O presente artigo tem por objectivo discutir em torno do absentismo laboral
no desempenho dos colaboradores: Estudo de caso a partir duma industria
fabril da cidade de Nampula. A questdo central que orienta a presente
pesquisa é: “De que forma o absentismo laboral influéncia no desempenho
dos colaboradores da industria fabril da Cidade de Nampula? O estudo foi
desenvolvido na base discussdes e reflexdes de diferentes autores da area de
recursos humanos. Quanto a metodologia é qualitativa, com paradigma
interpretativo, tendo envolvido 10 participantes. Para a colecta de dados
foram usadas a entrevista semiestruturada e andlise documental como
técnicas. Entre varios aspectos, os dados analisados revelam que o
absentismo na industria fabril de Nampula decorre de causas multiplas e
interligadas, sendo tratado por meio de mecanismos disciplinares e
preventivos.

Palavras-chave: Absentismo laboral e desempenho dos colaboradores.

Abstract

This article aims to discuss work absenteeism and its impact on employee
performance: A case study from a manufacturing industry in the city of
Nampula. The main question guiding this research is: 'How does work
absenteeism influence the performance of employees in the manufacturing
industry of Nampula?' The study was developed based on discussions and
reflections from different authors in the field of human resources. The
methodology is qualitative, with an interpretative paradigm, involving 10
participants. For data collection, semi-structured interviews and document
analysis were used as techniques. Among various aspects, the analyzed data
reveal that absenteeism in Nampula's manufacturing industry results from
multiple and interconnected causes and is addressed through disciplinary and
preventive mechanisms.multiple and interconnected causes, being treated
through disciplinary and preventive mechanisms.
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Introdugao

O mundo do trabalho agrega um conjunto de actividades e valores que sdo basilares ao
desenvolvimento individual e colectivo das pessoas. E uma das maiores formas de aquisicdo de
identidade, satisfacdo das necessidades humanas, status e prestigio. Mas pode ser também
uma fonte de mal-estar, muitas vezes associado as condi¢Bes profissionais, resultando em
insatisfacdo, desejo de abandonar a profissao, e auséncias pontuais ou regulares ao trabalho.

Relativamente a este aspecto, comummente designado por absentismo laboral, é de destacar
0 seu caracter transversal a varios contextos nacionais, diferentes sectores produtivos e
grupos socioprofissionais. Que de acordo com Agapito et al., (2010), absentismo esta ligado
aos baixos niveis de desempenho e motivacdo dos trabalhadores. Estd também associado as
condicGes laborais, a interaccdo entre trabalhadores e chefias ou colegas, ou a factores de
insatisfacdo, sendo que as empresas devem ter este fendmeno em atengcdo uma vez que pode
ser um indicador da forma como o trabalho é realizado ou das politicas de recursos humanos
da organizacdo (Murcho & Jesus, 2014).

Partindo do principio que, num clima crescente de necessidade e eficacia econdmica, a perda
de produtividade que decorre da auséncia dos trabalhadores pode resultar em aumentos de
custos e de exigéncias do mercado, acabando por afectar toda a cadeia de producdo,
inclusivamente gerar clientes insatisfeitos com o atraso em vendas e prazos.

Neste contexto, este fendmeno precisa ser compreendido e gerido por conta das implicacGes
gue o mesmo traz a nivel da organiza¢do, do colaborador, dos clientes e a nivel da sociedade
no seu todo, criando assim, efeitos negativos na economia do pais devido a perdas da
producdo provocada pela redugdo dos recursos humanos disponiveis na organizacao.

Este tema justifica-se pela necessidade de compreender de forma profunda e completa o
fendmeno absentismo, visto que o conhecimento e o acompanhamento dos indices de
absentismo irdo possibilitar que as organizagbes desenvolvam planos de acg¢des que
neutralizem as causas e, consequentemente, reduzam o seu impacto.

O interesse em desenvolver a presente pesquisa partiu da observacdo no local do estudo,
desde os anos de 2023 a 2024, um alto indice de faltas por parte de trabalhadores afectos no
departamento de controlo de qualidade, servigos gerais e logistica, fazendo com que alguns
deles duplicassem o turno de trabalho e prejudicando de certa maneira a qualidade dos
trabalhos, aumento de fadiga, baixa producdo, uma vez que o tipo de actividade
desempenhado pelos departamentos acima mencionados ser considerado actividades criticas,
requerendo uma disciplina por parte dos trabalhadores no processo de rotatividade dos
turnos, ndo sé para garantir a qualidade dos trabalhos como também a qualidade de vida no
trabalho.

Foi partindo destas e outras razes praticas que se achou por bem desenvolver este estudo de
modo a identificar as causas e estratégias usadas pela industria fabril por forma a minimizar os
seus impactos.




E como forma de perceber o fendmeno em debate, levantou-se a seguinte pergunta de
partida: de que forma o absentismo laboral influéncia no desempenho dos colaboradores da
industria fabril da Cidade de Nampula? E assim, para responder a questdo de partida ora
levantada foi tracado o seguinte objectivo geral “Analisar a influéncia do absentismo no
desempenho dos Colaboradores ”, e como objectivos especificos procurou-se: Identificar as
causas do absentismo dos colaboradores da industria fabril da cidade de Nampula; Aferir as
implicagdes do absentismo nas actividades dos colaboradores da industria fabril da cidade de
Nampula; Apurar as estratégias usadas pela industria fabril da cidade de Nampula no controle
do absentismo dos colaboradores; e relacionar o absentismo e o desempenho dos
colaboradores da industria fabril da cidade de Nampula.

Metodologia

Quanto a metodologia usada optou-se pela abordagem qualitativa que assentou no uso de
duas técnicas de pesquisa para a recolha de dados. A primeira foi a pesquisa documental, cuja
aplicagdo restringiu-se no uso de documentos oficiais da industria fabril em estudo como re-
latdrios de absentismo a segunda foi a administracdo de entrevistas semiestruturadas a gesto-
ra de RH, ao supervisor do departamento de controlo de qualidade e alguns técnicos do mes-
mo departamento, que foram previamente comunicados, quanto ao objectivo da entrevista,
na qual cada participante foi lhe concedido o fundo de tempo de quinze minutos no minimo e
vinte minutos no maximo. O trabalho de campo foi realizado nos meses de Maio e Junho de
2024, respeitando os principios éticos da confidencialidade, anonimato e respeito pelas pesso-
as no desenvolvimento de pesquisas socio-comportamentais.

Assim, a pesquisa é de tamanha importancia para a sociedade em geral uma vez que dara
grandes contributos, ao elucidar a sociedade acerca das motiva¢des que levam os colabores a
ausentarem-se no local de trabalho, neste sentido vai ajudar na percepc¢do das reais causas e
manifesta¢des do absenteismo, além de sugerir como minimiza-las, e no ambito académico, o
estudo contribuira como mais um subsidio literdrio a ser usado em tematicas similares.

Assim, o presente artigo estrutura-se da seguinte maneira: introducdo onde se faz a contextua-
lizacdo da abordagem tematica, os objectivos, a justificativa do estudo; o marco tedrico onde
se insere a revisdo da literatura mais relevante sobre o tema em estudo; metodologia onde
sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos, seguindo-se da discussdo dos resultados,
conclusdes e referencias bibliograficas.

Disfun¢Ges organizacionais

Segundo (Oliveira, 2012), as disfuncdes sdo uma espécie de anomalias ou série de
irregularidades, que se fazem sentir nos processos administrativos das organizagGes. Estas tém
grande influéncia na qualidade administrativa das empresas. Ou seja, as fungdes
organizacionais podem ser afectadas por anormalidades que podem comprometer o
desempenho geral dentro das empresas.

Assim, de acordo com Miguel et al., (2012), existem treze (13) disfun¢Ges organizacionais:
Rotatividade (turnover), Workaholism, modelo EVLN (saida, voz, lealdade, negligéncia), stress,
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acidente de trabalho, fadiga, assédio no ambiente laboral, impacto, suicidio, roubo, fraude, a
falta de pontualidade (atrasos), absentismo, presentismo. Portanto, as disfuncdes
mencionadas, ilustram o lado escuro da vida organizacional com o qual a GRH tem que lidar.
Por isso as organizacbes ndo podem bastar-se com questdes estratégicas e negligenciar o
modo de prevenir neste “lado escuro”, impedir a sua ocorréncia, impedir os seus efeitos
perversos e gerir as suas consequéncias para a vida pessoal e organizacional.

E importante referir que os treze aspectos operacionais acima expostos s3o apenas uma
amostra da grande diversidade de comportamentos indesejdveis ou perigosos a nivel
organizacional e o que merecerd especial atencdo no presente artigo, é o absentismo.

Absentismo

O termo absentismo é muito diversificado e tem sido analisado por varios autores. Da mesma
maneira que tem existido um interesse enorme no estudo ligado ao absentismo, sobretudo
por aqueles que estudam o comportamento nas organiza¢cdes. O absentismo de um modo
geral, significa a falta do funcionario no local de trabalho

Segundo Aguiar et al., (2009), a palavra absentismo vem do latim “absens”, que significa, estar
fora, afastado ou ausente.

Para Silva (2011), absentismo é a auséncia do colaborador no periodo normal de trabalho,
neste caso, é atribuido ao colaborador, todas as faltas ou auséncias independentemente das
suas razdes. Portanto, a definicdo acima descrita, ndo distingue os tipos de auséncias assentes
no absentismo, e torna a definicdo mais ampla.

s

Enquanto para Cunha et al., (2010), absentismo é a auséncia do colaborador de forma
inesperada e nao programada. O termo inesperado tira de fora auséncias as causas conhecidas
ou programadas pelas organizacbes exemplo: formacdo, treinamento, licenga anual, viagens
de servico, maternidade, folga, etc. Este entendimento acaba especificando as tipologias de
auséncias que ndo podem ser consideradas absentismo.

Conforme pode-se constatar, existem diversas abordagens sobre o termo absentismo, em que
alguns tedricos consideram absentismo como auséncias do colaborador no local de trabalho,
excluindo faltas justificadas, outros usam termo absentismo no sentido amplo, ao incluirem
todas as auséncias cometidas pelo funcionario.

No entanto, para os objectivos do presente artigo entende-se absentismo como sendo
auséncias ndo previstas por parte dos colaboradores no local de trabalho, ora, importa aqui
referir que ndo foram tomadas em consideragdo auséncias programadas pela organizagdo
exemplo: formacgdo, treinamento, licenga anual, viagens de servi¢co, maternidade, folga, etc.




Desempenho

Desempenho é para Bergamini (1997), a accdo, actuacdo e comportamento cuja eficacia
relaciona-se ao facto de as pessoas fazerem o que tem que ser feito, apresentando
consequentemente o resultado esperado.

Segundo Caetano (2008), desempenho é o agrupamento de resultados oriundos de atitudes,
comportamentos de funciondrios a fim de realizarem uma actividade inerente a sua fungao,
gue pode ser medida a traves da sua contribuicdo para os objectivos organizacionais.

Esta declaragdo converge com a analise de Chiavenato (1997), ao afirmar que desempenho é
uma consequéncia do estado motivacional e do esfor¢o individual para realizar a tarefa e
atingir os objectivos da organizacdo. Por outro lado, Campels (1990), conceitua desempenho
como sendo um comportamento ou accao relevante para os objectivos da organizacdo, e pode
ser mensurado em niveis ou margens de contribuicdo com esses objectivos.

Baseando-se nestas definices pode-se concluir na nossa percepc¢do que desempenho é um
esforco empreendido pelos colaboradores no exercicio das suas fun¢des para o alcance dos
objectivos estabelecidos na organizacdo. Portanto, o desempenho sé é mensurdvel a partir de
certos objectivos que se pretende alcancgar na organizacao.

Segundo Jesus (2014), o absentismo laboral pode classificar-se nos seguintes tipos:

Voluntdrio — quando se trata de auséncias ndo justificadas causadas pelo préprio colaborador.
Este tipo de auséncias ndo tem proteccdo legal; Absenteismos por doenca — quando se trata
de auséncias ao trabalho por razdoes de doenca diagnosticada por procedimento médico;
Absentismo por patologia profissional — trata-se de auséncias causadas por doenga obtidas no
local de trabalho e por acidente de trabalho; Legal — trata-se de auséncias causadas por morte
de um parente, licenca de maternidade/paternidade, servico militar, doagdo de sangue,
assisténcia a familiares, etc. Este tipo de auséncias tem amparo ou protecgdo legal;
Compulsério - quando se trata de auséncias ao trabalho por razdes de suspensdo imposta pela
entidade empregadora, exemplo: prisdo, suspensdo por processo disciplinar, suspensdo para
dar espago a uma investiga¢do ou outro impedimento que faz com que o colaborador nao se
faca presente no local do trabalhado.

Com a classificacdo acima descrita, é perceptivel o desafio que os gestores das organizacbes
tém na luta contra o absentismo, que se cinge em questdes ligadas directamente com a
postura e o comprometimento do colaborador no ambito das relacGes laborais.

Robbins (2005), sinaliza que as causas do absenteismo sdo muito variadas, decorrentes de um
ou mais factores e nem sempre estdo relacionadas somente ao trabalhador e sim, as préprias
organizacbes. Em outras palavras, relacionam-se também a supervisdo deficiente, o
empobrecimento das tarefas, a falta de motivagdo e estimulo, as condi¢des desagradaveis de
trabalho, a precaria integracao do empregado a organizagao, os impactos psicolégicos de uma
direccdo deficiente, dentre outras.
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A mesma compreensdo é reforcada em Alves (1996), ao referir se que o absenteismo tem
relacdo estreita com as condi¢des de trabalho encontradas nas organizacdes. Destaca também,
factores como estilo de liderancga, carga excessiva de trabalho, excesso de controle, trabalhos
repetitivos, clima e ambiente de trabalho, dentre outros, podem desencadear o desestimulo e
desinteresse no desempenho da funcao, impactando na assiduidade ao trabalho.

Ja Schmidt (1986), frisa longas jornadas de trabalho, condi¢Ges de insalubridade do ambiente
de trabalho, baixa remuneracdo, duplo emprego e tensdo emocional como razdes que
acarretam o absenteismo em larga escala.

A respeito dessa relacdo descrita acima, Mendonca et all.(2008), atenta também para o
assédio moral como um factor causal da auséncia do trabalhador em seu posto. De acordo
com o autor, o assédio moral no trabalho pode envolver todo comportamento considerado
abusivo, incluindo gestos e palavras, que afecte a dignidade e/ou a integridade psiquica ou
fisica de um trabalhador, podendo ameacar a sua permanéncia na organizacdo ou mesmo
degradando o seu ambiente de trabalho.

Segundo Pennati Filho (2006), o absentismo esta muitas vezes relacionado com o aumento do
stress resultando em trabalhadores insatisfeitos, infelizes e com pouca motivacdo, sendo que
guanto maior for o stress maior sdo os niveis de auséncia.

De acordo com Silva (2009), as causas individuais tém maior incidéncia no género feminino. De
modo geral, as mulheres apresentam uma maior taxa de absentismo do que o sexo masculino,
devidas as suas diversas responsabilidades, por suas casas, seus filhos e familias, e sua
submissao as condi¢Ges de trabalho, as quais trazem a elas, muitas vezes, sofrimento fisico e
psiquico para garantir a subsisténcia de seus lares.

Quanto as causas organizacionais, o excesso de trabalho, a elevada carga horaria, posicoes
forgadas, pressao psicolégica, movimentos de forga exigidos pelo trabalho e saldrio sdo os
principais motivos apresentados pelos trabalhadores (Alves, 1996).

Estes factores muitas vezes estdo associados a uma escassa preocupagdo das chefias com os
seus trabalhadores, o papel do lider é guiar o caminho, incentivar o espirito de grupo e gerar
motivagdo. S6 desta forma, é possivel conduzir os trabalhadores na sua satisfacdo (Su et al.,
2022).

Reis et al., (2003), menciona alguns factores que podem concorrer para o absentismo nas
organizacOes: Factores de natureza individual, bioldgica (stress); Factores de natureza social
(atritos laborais); Factores de natureza ambiental (ma lideranca); Factores de natureza
financeira; Factores de natureza funcional (perfil do funcionario incompativel com a fungdo); E
os factores de natureza familiar como por exemplo, problemas de saude de familiar etc.

Outra razdo que contribui para o absentismo no local de trabalho esta ligada a auséncia de
oportunidades para o crescimento ou desenvolvimento profissional.




Aliados aos factores do absentismo laboral, Anjos (2010), também aponta alguns, como falta
de didlogo entre os gestores com os seus subordinados, incompatibilidade do subordinado
com a actividade que exerce actividades culturais, feriados, eventos desportivos, sdo factores
de acordo com o autor, que algumas organizagdes de certa maneira ignoram, mas que causam
elevados indices de baixa produtividade.

O trabalho de turno da noite, é apontado como uma das causas do absentismo. No
entendimento de Afonso (2014), o aumento de idade do colaborador é directamente
proporcional a prestacdao de servicos neste periodo de trabalho, porque o envelhecimento do
trabalhador possibilita a fadiga mental causando inadaptacdo ao trabalho realizado e
consequentemente, razao para se ausentar ao trabalho.

Chiavenato (2009), também acrescenta algumas causas relativas ao absentismo tais como:
Doencgas efectivamente comprovadas com atestado médico; Problemas de transporte;
Problemas financeiros; RazGes de cardcter familiar; Supervisdo deficiente dos gestores;
politicas inadequadas da organizacgao.

Portanto segundo as abordagens dos autores acima mencionados, percebe-se que este
fenémeno, é causado pelo colaborador, pela organizacao assim como por factores sociais. Por
esta razdo a sua resolugdo passa por uma ordem de ac¢Ges justas entre os colaboradores e o
seu patronato e mais, ha necessidade de serem diagnosticadas pelos gestores a fim de
implementarem politicas na tentativa de minimizar o seu impacto.

Impactos de Absentismo Laboral

E sabido que todas as organizagdes tentam minimizar o absentismo, pois este prejudica a
produtividade e o sucesso organizacional. Perante isto, devem accionar medidas preventivas, e
também correctivas, uma vez que o absentismo acaba por ter um reflexo negativo na
produgdo, aumentando os custos para as organizagdes e diminuindo a produtividade
esperada.

Segundo Cunha et al. (2010), as relacbes com os colegas de trabalho acabam por ficar
deterioradas, visto que, os trabalhadores presentes, para nio prejudicarem a producdo e/ou
as vendas, veem o seu trabalho duplicado, uma vez que ha a necessidade de cobrir o trabalho
de quem n3o esta presente, tornando-se imprescindivel o recurso a horas extra.

A constante auséncia do trabalhador implica normalmente reducdo de salario ou ponderagao
de despedimento, sendo que este origina ainda mais custos para a organizagao, visto ter de
iniciar um novo processo de contratagdo. Estes custos implicam recrutamento e selec¢ao, bem
como formacgdo, pois o novo trabalhador ird iniciar-se em periodo experimental para se
adaptar a funcdo e a empresa, sendo a sua rentabilidade inicial inferior a dos restantes colegas
(Spector, 1997).

A maioria dos empresarios vé o absentismo como algo que retira competitividade as empresas
devido aos custos, acabando por ter consequéncias a nivel de resposta aos mercados, por
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alteracdo no processo produtivo e redugao da qualidade dos servigcos e produtos, originando o
incumprimento dos prazos de entrega de encomendas (Pinto, 2006).

O absentismo acaba por ndo sé trazer consequéncias internas (empresa) como também
externas (clientes), uma vez que estes ficam insatisfeitos com o ndo cumprimento do
previamente acordado, além de manchar a imagem do servico que nado foi prestado
devidamente. Assim, entende-se que o absentismo excessivo tem impactos na organizagdo, na
equipe, no colaborador absentista, na familia deste e nos clientes.




Estratégias para a redugdo do absentismo

Para ser possivel atenuar as causas que influenciam o comportamento da auséncia dos
colaboradores, é importante cada empresa ter bem definida e delineada a sua estratégia.
Todas as solucdes devem ser concretas e positivas: passar a mensagem da importancia que
cada trabalhador e a sua fun¢do tém na empresa, para que, quando este pensar em faltar,
tenha bem presente a gravidade e a relevancia da sua auséncia.

Segundo Agapito et al., (2010), o combate ao absenteismo passa muito pela prevencdo. Para
isto, é necessario que os gestores estejam atentos e que estabelegcam medidas, de modo que
todos os funciondrios sejam tratados de igual maneira e cumpram as regras determinadas por
escrito.

E nessa vertente que Peretti e outros (2012), mencionam solugdes para uma reducdo do
absentismo: (a) estabelecer normas, o que ajuda o trabalhador a entender o que a empresa
espera dele; (b) perceber se o candidato tem ou ndo histdrico de absentismo, para eliminar a
partida quem possui uma elevada taxa de frequéncia de auséncias; (c) estabelecer mais
prémios e beneficios, para além do salario (por exemplo, prémios de assiduidade, refeicGes,
bdnus), compensando e reconhecendo, assim, o potencial de cada colaborador; (d) fortalecer
a comunicacdo entre as chefias e os colaboradores para que haja valorizacdo do trabalho
prestado; (e) elogiar no momento certo; (f) por ultimo, recorrer a sancbes, em caso de
auséncias nao justificadas repetidas.

Por isso que Chiavenato (2006), sustenta que a maior parte das empresas combatem o
absentismo usando a estratégia de desconto de salarios nos dias perdidos ou ausentes pelo
funcionario, ou punindo aos faltosos.

Vijayalatha e Brindha (2014), refor¢a as seguintes estratégias: processo de recrutamento e
seccdo bem definido; relacdo saudavel entre superiores com os seus colaboradores; educacao
para os colaboradores; condi¢bes de trabalho sauddveis; seguranca e prevengdo contra
acidentes de trabalho; prémios de desempenho; medidas sociais.

Silva (2014), também da um toque diferente nas estratégias para a reducdo do absentismo,
segundo ele, as prioridades dos lideres ou gestores preocupados com a desmotivacao,
auséncias dos funcionarios no local de trabalho sdo: oferecer seguro médico, alimentagao,
educacdo para os filhos dos funcionarios, etc.

E importante sublinhar que muitas das vezes as razdes inerentes as faltas, s3o justificadas por
motivos de doengas, pelo facto de se entender que esse tipo de justificagdo é a melhor via
aceite pelos superiores que outro tipo de desculpa. Por isso, segundo Tiago (2018), é
importante que as empresas elaborem politicas de disciplina apropriadas que previnam,
reduzam e eliminam as taxas de absentismo, como san¢Ges e consequéncias pela auséncia no
empregado no local de trabalho, comecando com reparo, adverténcia escrita, suspensdo
disciplinar e demissdo por justa causa.

O termo absentismo, foi dito antes que significa afastamentos premeditados ou n3do pelos
colaboradores no local de trabalho. De igual modo, percebeu-se que o desempenho se refere
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ao esforco empreendido pelos colaboradores no exercicio das suas fungdes para o alcance dos
objectivos estabelecidos na organizagao.

Assim, o absenteismo no ambiente de trabalho esta relacionado ao desempenho profissional
de diversas maneiras. A auséncia frequente dos funciondrios pode impactar directamente na
produtividade, na qualidade do trabalho e até mesmo no clima organizacional. Além disso,
altos indices de absenteismo podem indicar insatisfacdo dos funcionarios, falta de
engajamento ou problemas de saude.

Oliveira, et al., (2007), afirmam que por tras do indice de absenteismo podem estar muitos
problemas que interferem directamente na qualidade de vida do colaborador e, portanto, em
seu desempenho. Problemas esses que podem ser de natureza pessoal, biolégica, ambiental,
social, familiar, financeira ou funcional e, ainda, estarem relacionados a prdpria estrutura
organizacional.

A relacdo entre o absenteismo e avaliacdo de desempenho é crucial, visto que a frequéncia e a
pontualidade no trabalho podem afectar directamente a produtividade e a reputagdo do
funcionario.

Portanto, um alto indice de auséncias pode resultar em queda de desempenho, falta de
confianca e eventualmente até demissdes. E essencial que para tanto a organiza¢do quanto o
funcionario entendam como o absenteismo pode afectar negativamente no desempenho
profissional.

E necessério definir o desempenho ou os resultados aguardados de cada funciondrio,
especificando as suas atribui¢des, actividades, metas, tarefas, projectos, que fazem parte da
responsabilidade profissional dos colaboradores, isto porque, se ndo se estabelecerem estes
indicadores acima mencionados, torna dificil medir ou avaliar a produtividade do colaborador
e automaticamente tornara dificil distinguir os colaboradores mais produtivos em relagdo aos
menos produtivos.

Assim, fica claro que os colaboradores sdo a peca chave para que as organizagées tenham
éxitos, sao os colaboradores que realizam e controlam as actividades nos processos
produtivos, como afirma (Chiavenato, 2010), se os funciondrios ndo comparecerem para
trabalhar, automaticamente as organiza¢Oes param, desde a dindmica organizacional, os
resultados esperados e o sucesso pretendido ficam comprometidos.

Resultados e discussao

No estudo realizado na industria fabril da cidade de Nampula, as percep¢des dos entrevistados
permitiram vislumbrar ndo apenas os significados atribuidos ao conceito, mas também suas
causas, consequéncias e as estratégias institucionais de controle. Conforme Costa (2009), o
absentismo, além de um problema operacional, reflecte aspectos mais profundos da cultura
organizacional e das condi¢bes de trabalho, aspecto também identificados nas entrevistas
analisadas.




Inicialmente, a concep¢do de absentismo entre os colaboradores e gestores revelou-se
relativamente homogénea, limitando-se, em sua maioria, a ideia da auséncia fisica do
trabalhador no local de trabalho. Um dos entrevistados afirmou: “Sim, eu acho que absentismo
é faltar ao servico” (Tc1), enquanto outro complementou: “Sim, penso que absentismo € ndo ir
ao servigco por doenca, falecimento, cansaco, preocupacdes familiares” (Tc5). Tal compreensao
evidencia uma percepgao funcionalista e superficial do conceito, o que, segundo Chiavenato
(2010), é frequente em contextos organizacionais onde a gestdo de pessoas assume caracter
predominantemente burocratico e disciplinar.

No que se refere ao nivel de absentismo, a maioria dos participantes o classificou como
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“médio” ou “normal”, embora tenham reconhecido a existéncia de estratégias de manipulacao
de justificativas, como a obtenc3o facilitada de atestados médicos. (Tc5) declarou: “E médio,
porque alguns dos meus colegas procuram maneiras de justificar suas faltas por meio de um
atestado médico que algum conhecido lhes facilita”. Esse aspecto remete as observacdes de
Reis et al. (2003), para quem a institucionalizacdo de determinadas praticas informais pode ser

indicativa de insatisfacdo laboral e de falhas nos sistemas formais de controle e motivagao.

Quanto as causas do absentismo, os depoimentos revelaram uma multiplicidade de factores,
entre os quais se destacam cansaco, doencas, preocupacdes familiares e, sobretudo,
desmotivacdo relacionada a aspectos estruturais da organizacgdo. (Tc6), por exemplo, apontou:
“Das vezes que faltei no servico foi por desmotivagdo, porque estou hd mais de cinco anos na
empresa e nGo hd aumento salarial”. Esta declaragdo converge com a andlise de Chiavenato
(2009), que argumenta que a falta de reconhecimento e progressdo na carreira figuram entre
0s principais factores motivacionais negativos que conduzem ao absentismo.

Além disso, os gestores confirmaram as mesmas razdes, como evidencia o depoimento do
supervisor: “Os principais motivos das faltas acontecem na sua maioria por problemas de
saude, fadiga e auséncias ndo justificadas”. Essa pluralidade causal reforga a leitura de Peird
(2008), segundo a qual o absentismo resulta de uma interaccdo complexa entre factores
pessoais, organizacionais e socioculturais.

No tocante as consequéncias organizacionais do absentismo, todos os participantes
convergiram quanto aos impactos negativos. (Tcl) asseverou: “As auséncias do trabalhador no
local do trabalho podem trazer o resultado ndo desejado para a nossa fabrica”, enquanto (Tc5)
destacou: “Perda de lucros, reducdo de qualidade de trabalho”. Esses efeitos corroboram as
conclusdes de Silva (2014), ao identificar que o absentismo interfere directamente no
desempenho organizacional, comprometendo metas, produtividade e, consequentemente, a
rentabilidade.

Além disso, o supervisor acrescentou: “O absentismo gera prejuizo, porque as vezes a
producgdo fica parada e o cronograma da produc¢do acaba ndo sendo cumprido pela falta de
funcionarios, aumentando o risco de acidentes de trabalho”. Tal situa¢do, conforme Galgaroto
e Pinheiro (2000), demonstra o efeito domind que o absentismo provoca, afectando ndo
apenas a produgdo, mas também a seguranca e o moral dos trabalhadores.
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Sob a perspectiva dos colaboradores, as consequéncias pessoais do absentismo foram
igualmente reconhecidas. (Tc2) mencionou: “O colaborador absentista perde a oportunidade
de crescer profissionalmente”, enquanto (Tc6) apontou: “Aumento de estresse e pressdo sobre
os funciondrios presentes”. Esses relatos evidenciam o ciclo vicioso descrito por Cunha et al.
(2010), no qual a auséncia de um colaborador sobrecarrega os demais, aumentando a tensdo e
comprometendo o ambiente de trabalho.

Diante desse cendrio, as medidas institucionais adoptadas para controlar o absentismo
mostram-se essencialmente disciplinares. Como declarou o gestor de recursos humanos: “A
Lei do trabalho Mogambicano é observada na fabrica, e seguimos o processo de corte de
saldrios, emissdao de processos disciplinares e outras accdes administrativas”.
Complementando, (Tcl) relatou: “Normalmente, quando o colaborador falta pela primeira vez,
deve trazer a justificativa e, se ndo traz, os chefes descontam o salario”. Este modelo de
controle repressivo, segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), tende a reduzir o absentismo
apenas a curto prazo, agravando a insatisfacdo e o distanciamento emocional dos
trabalhadores.

Entretanto, algumas accbes preventivas foram relatadas, como a realizacdo de reunides de
sensibilizacdo e feedbacks periddicos. “Para a prevencdo do absentismo temos feito a prdtica
de sensibilizagdo, acompanhamento e aconselhamento por meio de conversas com os
trabalhadores”, afirmou o supervisor. Tais praticas, embora pontuais, vdo ao encontro das
recomendacbes de Costa Filho e Marques (2010), que defendem a importancia da
comunicacdo interna e da escuta activa como estratégias de gestao participativa.

Por fim, no que se refere a gestdao das substitui¢des, os relatos indicam a sobrecarga dos
funcionarios presentes ou a convocacdo de colegas de folga mediante pagamento de horas
extras. (Tc3) observou: “Delegam a um substituto e pagam horas extras”, enquanto (Tc8)
afirmou: “Chamam um colega que estd de folga para substituir e depois pagam as horas
trabalhadas”. Esse modelo emergencial de substituicdo, de acordo com Chiavenato (2010),
implica custos ocultos para a organiza¢do e contribui para o aumento da insatisfagdo dos
colaboradores.

Em sintese, os dados analisados revelam que o absentismo na industria fabril de Nampula
decorre de causas multiplas e interligadas, sendo tratado por meio de mecanismos
disciplinares e preventivos. Conforme destacam Costa (2009) e Cunha et al. (2010), a
superacdo desse quadro demanda uma abordagem mais estratégica de gestdo de pessoas,
baseada na valorizacdo do capital humano, na promoc¢do do bem-estar laboral e no
fortalecimento das praticas participativas e motivacionais.

Conclusao

O presente estudo teve como principal objectivo analisar a influéncia do absentismo no de-
sempenho dos colaboradores da industria fabril da Cidade de Nampula. As percep¢des dos
entrevistados permitiram vislumbrar ndo apenas os significados atribuidos ao conceito, mas
também suas causas, consequéncias e as estratégias institucionais de controle. Percebeu-se




que as causas que levaram os colaboradores a faltar sdo: doencas; faltas propositadas, assim
como ndo propositadas ou inventadas; desmotivacao ligada a aumento salarial; fadiga; ques-
tées familiares como falecimentos e outras faltas sem nenhuma justificacdo, que os gestores
entendem ser por falta de comprometimento do colaborador ou desvios de comportamento.

Relativamente as implicagdes do absentismo nas actividades dos colaboradores da industria
fabril, os resultados obtidos conduziram em geral que as consequéncias do absentismo para a
industria fabril, trazem o resultado nao desejado, o incumprimento dos objectivos da organi-
zacdo, perda de produtividades e lucros e para o lado dos colaboradores, em linhas gerais o
absentismo pode levar a insatisfacdo com salarios e falta de reconhecimento, impactando ne-
gativamente na motivacao e no desempenho, Impacto na reputacao profissional, sobrecarga
de trabalho aos demais colegas e em casos de faltas excessivas, ocorre a perda do emprego.

No que diz respeito as estratégias usadas pela industria fabril da cidade de Nampula no contro-
le do absentismo dos colaboradores, resultou que na industria fabril em estudo, observa todos
os pressupostos da legislacdo mogcambicana e existe um cddigo de conduta que regula os prin-
cipios éticos e profissionais, que deve ser observado pelos trabalhadores. Sobre a relagdo en-
tre o absentismo e o desempenho dos colaboradores da industria fabril da cidade de Nampula,
constatou-se, interrupgdo do fluxo de trabalho normal acumulacdo de tarefas, delegacdo de
tarefas por meio de pagamentos de horas extras, redistribuicdo de tarefas, atraso nos objecti-
vos pré-estabelecidos.

E em resposta a nossa pergunta de partida de que forma o absentismo laboral influencia no
desempenho dos colaboradores da industria fabril da Cidade de Nampula? Verificou-se que:
para a organiza¢ao o absentismo causa a baixa produtividade; prejuizo na imagem da institui-
¢do, perda de mercado; acidentes de trabalho, obstaculos para gestores desempenharem suas
actividades dentro do cronograma pré-estabelecido e acarreta custos na contratagao de novos
colaboradores. E do lado dos colaboradores o absentismo afecta o fluxo normal de trabalho,
sobrecarga aos demais colegas, diminuicdo na produtividade geral, erros, queda na qualidade
de trabalho, além disso, a falta de um colaborador afecta a dinamica da equipa e a comunica-
¢do impactando a colaboracdo e perda de conhecimento e experiéncias.

Através desta pesquisa, percebe-se que o absentismo aparece entdo como um problema de
gestdo que deve ser abragado pela drea de recursos humanos, especialmente a area de saude
ocupacional, analistas sociais e do corpo de gestores para que déem apoio ao problema, facili-
tado o desenvolvimento de programas e eventos que gerem bem-estar aos trabalhadores, so-
bretudo relacionados com a motivac¢do e boa lideranca.
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