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Resumo 

Este relatório foi desenvolvido no âmbito do Trabalho Final do Mestrado de Gestão, da 

Escola Superior de Tecnologia e Gestão de Leiria, e resulta do estágio realizado na YKK 

Portugal, onde exerci funções de Assistente de Direção. Com uma duração total de 640 

horas, este trabalho tem como objetivo principal perceber os possíveis impactos das políticas 

de felicidade organizacional no absentismo, observando o caso da empresa onde foi 

realizado estágio, a YKK Portugal 

No início deste trabalho ficamos a conhecer melhor a YKK Portugal e as políticas de 

felicidade que a mesma coloca em prática. Também são descritas as funções que realizei 

durante o estágio, dando ênfase no departamento de felicidade, mas também referindo as 

funções que desempenhei nos restantes departamentos da administração. Também é 

analisada a evolução da taxa média de absentismo ao longo dos anos, comparando-a com a 

média nacional. 

Seguidamente é realizada uma revisão de literatura sobre os principais temas abordados 

neste relatório. Posteriormente é procedemos à análise das taxas de absentismo de sete 

empresas distintas, a YKK Portugal incluída, em comparando-as com a taxa média nacional. 

Por fim, são discutidos os resultados obtidos e apresentadas sugestões de melhoria. 

 

 

 

Palavras-chave: “Felicidade”, “Absentismo”, “Bem-Estar Organizacional”, “Politicas de 

Felicidade”  
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Abstract  

This report was developed as part of the Final Work for the Master's Degree in Management 

at the Escola Superior de Tecnologia e Gestão de Leiria, and is the result of my internship at 

YKK Portugal, where I worked as Assistant Manager. With a total duration of 640 hours, 

the main aim of this work is to understand the possible impacts of organizational happiness 

policies on absenteeism, looking at the case of the company where I did my internship, YKK 

Portugal 

At the beginning of this work, we learn more about YKK Portugal and the happiness policies 

it puts into practice. It also describes the work I did during my internship, focusing on the 

happiness department, but also mentioning the work I did in other departments of the 

administration. The evolution of the average absenteeism rate over the years is also analysed, 

comparing it with the national average. 

This is followed by a literature review on the main topics covered in this report. This is 

followed by an analysis of the absenteeism rates of seven different companies, compared to 

the national average. Finally, the results obtained are discussed and suggestions for 

improvement made. 

 

 

Keywords: “Happiness”, ‘Absenteeism’, ‘Organizational Well-Being’,” Happiness 

Policies” 
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 Introdução 

O presente relatório de estágio surge no âmbito do Mestrado de Gestão, realizado na 

Escola Superior de Tecnologia e Gestão do Instituto Politécnico de Leiria, com o intuito da 

obtenção do grau mestre. 

O estágio foi realizado na YKK Portugal, durante ano letivo 2024/2025 e teve início no 

dia trinta de setembro de dois mil e vinte e quatro e terminou a dia trinta de janeiro de dois 

mil e vinte e cinco, realizando um total de 640 horas de estágio. 

A YKK Portugal, localizada no Carregado, é uma empresa especializada na produção e 

comercialização de fechos de correr, botões entre outros acessórios para a indústria têxtil e 

automóvel, destacando-se pela inovação, qualidade e compromisso com a sustentabilidade. 

Este estudo tem o tema da felicidade pois durante o decorrer do estágio, e durante este 

trabalho, pode-se observar que a YKK Portugal é uma empresa que se preocupa muito com 

a felicidade e bem-estar dos seus colaboradores e no qual me despertou grande atenção 

durante o decorrer do mesmo. Devido a esta preocupação em manter o bem-estar e a 

felicidade nos colaborados, a empresa já recebeu vários prémios que a distinguem como um 

excelente local para trabalhar 

Um dos principais objetivos deste relatório de estágio é analisar o impacto das políticas 

de felicidade organizacional na taxa de absentismo das empresas, procurando compreender 

de que forma o bem-estar e a felicidade no trabalho podem influenciar a assiduidade dos 

colaboradores. Pois como refere Fisher (2010), a felicidade organizacional pode ser definida 

como um estado subjetivo que varia de pessoa para pessoa, influenciado por fatores 

individuais e organizacionais, tais como a cultura da empresa, as relações interpessoais e as 

oportunidades de desenvolvimento profissional.  

Para isto acontecer, irá ser comparado os valores do absentismo na YKK Portugal com 

a média nacional e com outras seis empresas, permitindo assim ter uma visão mais ampla 

sobre as políticas utilizadas no mercado e identificar estratégias que possam contribuir para 

a redução das taxas de absentismo. 
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Durante o estágio, pude pôr em prática alguns dos conhecimentos adquiridos ao longo 

do curso, principalmente ao nível da comunicação e dos recursos humanos, uma vez que a 

interação com os colaboradores foi uma parte fundamental no decurso do estágio.  

Apesar do crescimento dos estudos sobre a felicidade e o bem-estar organizacional, 

ainda existe uma lacuna significativa na investigação sobre a relação direta entre as políticas 

de felicidade organizacional e a redução do absentismo. A maioria dos estudos foca-se nos 

benefícios gerais do bem-estar no ambiente profissional, como a satisfação no trabalho, a 

motivação e a intenção de rotatividade, deixando uma lacuna em relação ao absentismo, pois 

como se vai verificar e vai ser referido ao longo este trabalho, existe pouca informação 

detalhada sobre o impacto quantitativo dessas políticas na assiduidade dos trabalhadores, 

especialmente no contexto empresarial português. 

O presente relatório é constituído por dez capítulos, iniciando-se pela introdução. No 

segundo capítulo é caracterizada a organização de acolhimento, a YKK Portugal, no qual é 

realizada uma apresentação da mesma e apresentados os valores pela qual ela se rege. No 

terceiro capítulo são apresentadas as tarefas realizadas durante o estágio. No quarto capítulo, 

é realizada uma revisão de literatura sobre os temas principais abordados neste trabalho. No 

quinto capítulo, é realizada uma análise comparativa das taxas de absentismo entre sete 

empresas diferentes e a média nacional, destacando também as limitações sentidas no 

decorrer do estudo. No sexto capítulo procedemos a uma reflexão critica sobre este estudo, 

acompanhado de sugestões para futuras pesquisas. No capítulo sete apresentamos as 

conclusões deste trabalho. Por fim, nos capítulos oito, nove e dez incluem, respetivamente, 

a bibliografia e web grafia que sustentam e fundamentam o relatório, e seguidamente os 

anexos, que o complementam   

 

 

 

 



Possíveis impactos das políticas de felicidade organizacional no absentismo 

3 

 Caracterização da Entidade de Acolhimento 

A empresa YKK apresenta-se no mercado como uma empresa de referência e está 

presente em mais de 73 países, produzindo e comercializando fechos de correr desde 1934. 

Nos mais de 90 anos de história, a marca “YKK” tornou-se uma referência na indústria da 

moda, sendo reconhecida como sinónimo de qualidade, inovação e rigor devido á excelência 

dos seus padrões de produção e minuciosos processos de controlo de qualidade. Além dos 

fechos de correr (Zippers), a empresa também se destaca no fabrico de botões, fitas de velcro 

e outros sistemas de fixação, 

2.1. Evolução Histórica 

A YKK foi fundada em 1934 no Japão, na cidade de Tóquio, por Tadao Yoshida. 

Inicialmente, a empresa foi chamada de "San-es Shokai" no qual produzia fechos de correr, 

mas com uma capacidade de produção muito limitada pois tudo era feito a mão. Foi então 

que, em 1938 o nome foi alterado para "Yoshida Kogyosho” e posteriormente simplificado 

para YKK, que se tornou uma marca globalmente reconhecida pela sua qualidade e inovação. 

Foi no ano de 1938 que a empresa começou a mecanizar os seus processos de produção 

e ganhando grande destaque pela qualidade e eficiência dos seus produtos. 

Durante as décadas de 1940 e 1950, a YKK investiu na pesquisa e desenvolvimento de 

novas tecnologias e equipamentos que automatizaram o processo produtivo e no final da 

década de 50 a YKK já funcionava como uma indústria praticamente autónoma. Uma das 

principais evoluções que aconteceram também, foi o sistema do "Ciclo da Gestão de 

Qualidade", que ainda orienta as suas operações até aos dias de hoje. Este compromisso com 

a melhoria contínua permitiu à empresa diversificar a sua linha de produtos, entrando em 

mercados como o automóvel e o industrial. 

Nos anos 1960 a 1970, a YKK expandiu-se internacionalmente, abrindo fábricas e 

escritórios nos Estados Unidos, Europa e na Ásia. Em 1981, chegou a Portugal, onde apenas 

iniciou a sua atividade comercial em setembro de 1982, com uma unidade fabril no 

Carregado, concelho de Alenquer, na qual, atualmente emprega cerca de 110 colaboradores 

e também possui uma delegação comercial na Maia. Na YKK Portugal produz-se fechos de 

correr de metal, espiral e plástico injetado de várias cores e medidas, bem como comercializa 

outros tipos de acessórios de vestuário. 
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Figura 1 – Regiões de negócio do Grupo YKK  

Fonte: Relatório interno do Grupo YKK  

2.2. YKK no mundo 

Como já referido anteriormente a YKK esta presente em 73 países do mundo, sendo que 

em alguns deles têm mais do que uma fábrica no país. Devido ao facto da YKK estar em 

tantas localizações pelo mundo, o grupo YKK dividiu-se em 5 principais regiões de 

negócios, sendo elas as seguintes: 

• EMEA: no qual engloba as YKK’s dos países da Europa, Medio Oriente e 

África. 

• Américas: engloba as YKK’s da América do Sul, América do Norte e América 

do centro. 

• Leste asiático: que engloba as YKK’s do Japão, Hong Kong, Coreia do Sul e 

Taiwan, mas não as YKK’s da China. 

• ASAO: que engloba as YKK’s do Sul da Asia, da Oceânia e da ASEAN  

• China: apesar de pertencer á região do Leste Asiático, a China é considerada 

uma região também de negócio devido a sua elevada área terrestre. 

Dentro destas 5 regiões de negócio, foram criadas outras subdivisões, como se pode 

observar na figura 1. 
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2.3. Missão, Visão e Valores 

2.3.1. Missão 

A missão da YKK consiste em superar as expectativas dos seus acionistas, mantendo os 

mais elevados padrões de qualidade, uma excelente reputação junto dos seus clientes e 

proporcionando um ambiente de trabalho de excelência para os seus colaboradores, enquanto 

assume um compromisso de liderança em responsabilidade social de toda a região. 

2.3.2. Visão 

A visão da YKK é ser reconhecida como líder global em soluções inovadoras, 

sustentáveis e de alta qualidade, estabelecendo um impacto positivo nas comunidades em 

que atua, promovendo a excelência no atendimento aos clientes e contribuindo para o 

desenvolvimento de um futuro mais sustentável, responsável e inclusivo. 

2.3.3. Valores 

Para serem definidos os valores da YKK foi preciso realizarem a auscultação de quinze 

mil colaboradores, a nível mundial, o que resultou nos três seguintes valores fundamentais 

da empresa: 

• Não ter receio do erro, a experiência constrói o sucesso / Criar oportunidades 

para os colaboradores; 

• Insistir na qualidade de tudo; 

• Criar confiança, transparência e respeito. 

 

2.4. Princípios da YKK 

O seu fundador Tadao Yoshida, criou o conceito de “Ciclo da Bondade” e que exibe 

com bastante orgulho perante a sociedade. 

Este "ciclo da bondade" é constituído por oito princípios fundamentais que regem a 

forma de trabalhar e estar na empresa 
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Figura 2 - Ciclo da Bondade  

Fonte: YKK Portugal obtido em Manual de Acolhimento 

 

 

 

 

 

 

 

 

Benefício ao próximo – Promover e desenvolver atividades corporativas em todos os 

seus negócios 

Colaboradores, clientes, consumidores e parceiros - A YKK desenvolve relações 

duradouras com as suas partes interessadas, compreendendo que é dessas ligações que 

provém a sua prosperidade e progresso 

Produtividade - A capacidade de propor novas soluções aumenta á medida que a 

empresa constrói uma base solida das suas capacidades tecnológicas, olhando para o 

mercado numa perspetiva mais global. Só desta forma é possível diversificar a gama de 

produtos a responder as necessidades dos diferentes tipos de clientes. 

Inovação - Com o intuito de desenvolver negócios em novas indústrias, a YKK não só 

deve melhorar as suas capacidades tecnológicas, mas também desenvolver novas e originais 

ideias para produtos. 

Criação de Valor - A melhor forma de criar valor para a sociedade é através de ideias 

e invenções inovadoras 

Prosperidade mútua - Uma empresa é um membro importante da sociedade e, como 

tal, deve coexistir com outros elementos da sociedade. O seu valor será reconhecido pelos 

benefícios que partilha com a sociedade. 

Impacte - Ter uma abordagem global para reduzir o impacto ambiental da empresa 

através da proteção e preservação da natureza e da biodiversidade. 
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Sociedade - Um dos princípios básicos de gestão é contribuir para o crescimento de uma 

sociedade sustentável. 

 

2.5. Caracterização dos clientes e dos fornecedores da YKK 

2.5.1. Clientes 

Para a YKK, o cliente ocupa um papel central e especial. Todo o trabalho da empresa é 

orientado para garantir a máxima qualidade nos produtos e serviços que disponibiliza. 

Defendendo que cada produto e serviço deve apresentar um desempenho impecável, sendo 

capaz de satisfazer, de forma consistente, as necessidades e expectativas dos seus clientes, 

tanto no presente como no futuro. 

Na relação da YKK com os seus clientes, inserida nos valores de "Colaboradores, 

clientes, consumidores e parceiros" referidos no ponto anterior, sobressaem três pilares 

essenciais referentes aos clientes que orientam e fortalecem todas as interações.  

✓ Confiança: Os clientes confiam na empresa, na qualidade dos seus produtos e na 

excelência dos serviços prestados. 

✓ Transparência: A YKK é transparente e clara em todo o processo e em todos os 

momentos de relação com o cliente, promovendo uma parceria sólida e fiável. 

✓ Respeito: Este valor é a base das interações, refletindo-se no trato entre todos os 

colaboradores e qualquer interlocutor ligados à YKK. 

2.5.2. Fornecedores 

A YKK adota uma abordagem única para garantir a qualidade dos seus produtos, 

baseada na produção interna de praticamente todos os componentes. Devido a insatisfação 

do seu fundador, Tadao Yoshida, com os métodos de produção existentes na altura, o mesmo 

decidiu desenvolver a criação das próprias máquinas, podendo assim controlar 

rigorosamente cada etapa do processo, assegurando a excelência e qualidade dos seus 

produtos. 

Quando uma YKK necessita de materiais específicos, recorre frequentemente às suas 

“sister companies” (outras YKK localizadas em outros países) que partilham os mesmos 
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padrões de excelência e metodologia de produção. Este modelo integrado e global permite à 

YKK manter a consistência e o controlo extremo sobre a qualidade dos seus produtos, 

respondendo de forma rápida e eficaz às exigências do mercado. 

 

2.6. YKK como Great Place to Work e a influencia na Taxa de 

Absentismo 

Uma das principais razoes pelo qual realizei este trabalho sobre a felicidade, deve-se ao 

facto da YKK já ter recebido vários prémios em relação á felicidade e de como é um local 

de trabalho onde as pessoas se sentem felizes por frequentar e representar. A YKK pensa na 

saúde dos seus trabalhadores em quatro níveis diferentes, de forma a garantir que os 

colaboradores se sintam sempre bem, tanto a nível físico como emocional, o que, por sua 

vez, contribui para um aumento significativo da produtividade e paralelamente, este foco no 

bem-estar ajuda a reduzir o absentismo, e promove uma cultura organizacional mais 

saudável e eficaz. 

Na figura 3 podemos observar algumas políticas de felicidade que a YKK garante a 

todos os seus trabalhadores, sendo elas a nível da saúde profissional, da saúde familiar, da 

saúde mental e da saúde física. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3 – Políticas de felicidade da YKK  

Fonte: YKK Portugal  
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Para além das políticas direcionadas à saúde dos seus colaboradores, que já conferem 

um grande impacto a nível de felicidade e satisfação dos colaboradores, a YKK também 

demonstra o reconhecimento pelo trabalho, dedicação e permanências dos seus profissionais 

na empresa. Este reconhecimento não se limita apenas a palavras ou ações simbólicas, mas 

traduz-se na oferta de presentes e benefícios (figura 4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Assim, ao valorizar os colaboradores, a YKK consegue criar um impacto nos mesmos e 

motivá-los a manter um elevado nível de comprometimento e a prolongar a sua permanência 

na empresa, contribuindo para um ambiente de trabalho mais coeso, produtivo e satisfatório. 

A junção destas vantagens a um ambiente de trabalho equilibrado, motivador e feliz, gera 

um impacto direto nos indicadores organizacionais, como a taxa de absentismo. Devido a 

este facto, a YKK Portugal consegue apresentar taxas de absentismo bastante inferiores à 

média nacional, como se pode observar na tabela 1 e 2. 

 

 

  

Figura 4 – Benefícios de lealdade à YKK  

Fonte: YKK Portugal  
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YKK 
Taxa de Absentismos % 

Com Licenças Sem Licenças 

2021 5% 4,1% 

2022 4,8% 3,74% 

2023 4,4% 3,5% 

 

 

 

Na tabela número 1, podemos observar a evolução da taxa de absentismo na YKK 

Portugal entre os anos de 2021 e 2023, distinguindo entre absentismo com e sem licenças 

(licença de maternidade, licença de parentalidade e licença de Casamento). Observa-se uma 

tendência decrescente ao longo dos anos, com a taxa de absentismo com licenças a diminuir 

de 5% em 2021 para 4,4% em 2023, enquanto a taxa de absentismo sem licenças reduziu de 

4,1% para 3,5% no mesmo período. Esta redução, especialmente no absentismo sem 

licenças, pode refletir o impacto positivo das políticas organizacionais implementadas pela 

empresa, que promovem um ambiente de trabalho mais saudável e motivador, o que 

contribui para a diminuição da ausência dos colaboradores. 

De acordo com os dados do Instituto Nacional de Estatística (INE), o período médio de 

absentismo nacional por problemas de saúde em Portugal foi de 29,3 dias por ano (Tabela 

2). Para converter este valor numa taxa percentual, e podermos comparar com os dados da 

empresa YKK, procedemos ao cálculo através de uma fórmula de conversão, no qual se 

considerou um total médio de 226 dias úteis efetivos por ano, tendo já descontado férias e 

feriados. Apos isso chegou-se ao seguinte resultado: 

29,3

226
× 100 = 12,96% 

Após realizarmos estes cálculos, concluímos que a taxa de absentismo em Portugal 

ronda aproximadamente os 13%. Assim podemos concluir que a YKK Portugal apresenta 

um desempenho significativamente melhor face ao resultado nacional, evidenciando a 

eficácia das suas estratégias organizacionais na redução do absentismo. 

 

  Taxa de Absentismo 
em Portugal %  

 

2019 12,96% 
 

 

Tabela 1 – Taxa de absentismo na YKK 

nos anos de 2021, 2022 e 2023 

Fonte: YKK Portugal 

Tabela 2 – Taxa de absentismo 

em Portugal no ano de 2019 

Fonte: INE 
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2.7. Organograma da empresa da empresa 

Nesta secção podemos observar o organograma da empresa YKK Portugal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.8. Caracterização da administração da empresa 

O sector da empresa no qual estive incluído, foi o sector da administração. Apesar de ter 

cerca de 110 colaborador a administração é constituída por apenas seis pessoas, que 

indicamos: o diretor administrativo sénior, a supervisora de sénior administrativa, a 

coordenadora de contas correntes de clientes, a coordenadora da felicidade, a coordenadora 

de RH e o técnico administrativo. Apesar de serem poucos, todos se ajudam entre si quando 

necessitam e têm um ótimo ambiente de trabalho entre eles. 

O departamento financeiro, constituído pela supervisora sénior administrativa e a 

coordenadora de contas correntes de clientes, desempenha um papel crucial na gestão da 

empresa, pois assumem responsabilidades diversificadas e de grande importância. As suas 

Figura 5 – Organograma da empresa  

Fonte: YKK Portugal  
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principais funções englobam: o controlo de contas correntes, a gestão da tesouraria, 

lançamentos contabilísticos, emissão de documentos fiscais, a supervisão de crédito e 

cobranças dos clientes e os pagamentos aos fornecedores da YKK. Adicionalmente, o 

departamento financeiro elabora mapas de reporting mensais e anuais, produz planos de 

negócios a médio prazo e gere processos administrativos relacionados com recursos 

humanos e apólices de seguros. Estas tarefas requerem um domínio avançado de ferramentas 

como o Navision, Wings e Excel, bem como competências em análise financeira e gestão 

estratégica. Ao assegurar a precisão contabilística, a conformidade regulatória e a análise 

detalhada de indicadores financeiros, o departamento financeiro da YKK contribui para a 

eficiência operacional, no apoio à tomada de decisões e no crescimento sustentável da 

organização. 

O departamento de IT da YKK é constituído pelo técnico administrativo e por um 

informático experiente exterior,  é responsável pela parte da infraestrutura tecnológica, o 

suporte técnico e a capacitação dos utilizadores, assegurando a eficiência e a inovação 

contínua da empresa. As suas principais funções incluem a aquisição, instalação e 

manutenção de hardware e software, o desenvolvimento e acompanhamento de aplicações 

personalizadas, bem como a realização de backups e atualizações regulares. Este 

departamento também oferece formação aos utilizadores em novas ferramentas ou upgrades, 

presta apoio técnico sempre que necessário, assegura a instalação, realiza testes e 

otimizações dos sistemas, como os dos softwares: Navision, Wings e o Invoice. Todas estas 

atividades requerem conhecimentos avançados em ferramentas tecnológicas. 

O departamento de Recursos Humanos da YKK, é responsável por uma ampla gama de 

funções administrativas e operacionais, fazendo de tudo para garantir o bem-estar e o 

desenvolvimento dos colaboradores, além de assegurar o cumprimento das obrigações legais 

internas e externas. Este departamento dirige o sistema de compliance, que esta relacionado 

com o regulamento de proteção de dados quer dos colaboradores, quer da empresa. É neste 

departamento que também são controlados os aspetos financeiros e administrativos, como 

os custos de consumo de gasóleo das viaturas, os contratos com entidades externas, os 

alugueres operacionais e o processamento salarial, no qual inclui os cálculos de prémios, os 

subsídios, as ausências e os benefícios. Este departamento também ajuda a coordenadora de 

felicidade nos processos de recrutamento e seleção, organiza programas de integração de 

novos colaboradores e faz a gestão dos contratos de trabalho. A gestão da formação também 

é uma área de grande importância que controlada por este departamento, onde há a 
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organização de ações de formação, a coordenação de projetos internos, como o “People 

Tours” e atualização da plataforma e-learning. Com a utilização de ferramentas como 

Microsoft Office, Primavera, Invoice e Gfoundry, o departamento assegura a eficiência dos 

processos e o desenvolvimento contínuo dos colaboradores, sendo uma peça fundamental 

para um melhor ambiente organizacional e o crescimento da YKK. 

O departamento de Felicidade e Bem-Estar da YKK, é o departamento mais novo da 

empresa, tendo sido criado no final de 2020, e tem como principal missão, promover um 

ambiente de trabalho saudável e motivador, centrado no bem-estar e na felicidade dos 

colaboradores. Entre as suas principais responsabilidades estão: a organização de eventos, 

consoantes as datas (Festa de Natal, Festa de Verão entre outras), proporcionar momentos 

de descontração e celebração entre os colaboradores no qual ajudam a criar um ambiente de 

trabalho mais acolhedor e amigável, reforçando assim os laços entre as várias secções da 

empresa e todos os colaboradores. É também a coordenadora da felicidade que está 

responsável pela realização de ações de formação, sensibilizações, workshops e dinâmicas 

de equipa, que ajudam os colaboradores a melhorar tanto as competências técnicas, como as 

competências físicas e comportamentais, fazendo-os sentir melhor com eles próprios, 

fortalecendo o trabalho em equipa e aumentando a motivação dos mesmos. Claro que para a 

realização das ações de formação, sensibilizações e workshops a coordenadora tem de 

estabelecer parcerias externas, de forma a obter os melhores profissionais. A coordenadora 

da felicidade tem um papel importante na comunicação interna da empresa, através da 

elaboração da Newsletter interna da empresa e da coordenação da comunicação relacionada 

com os recursos humanos. Por fim, como referido anteriormente, a diretora da felicidade é 

responsável pelo recrutamento e seleção dos novos colaboradores, fazendo a elaboração de 

perfis de funções, realiza o acolhimento dos mesmos no primeiro dia e integra-os na empresa, 

de forma que eles se sintam integrados, passando toda a informação necessária e 

esclarecendo qualquer dúvida que os mesmos tenham. Para a função do acolhimento e da 

apresentação da empresa aos novos colaboradores, a diretora dos recursos humanos surge 

também como suporte e ligação na sua integração na empresa já que se constitui como 

interlocutora pois é com ela que os novos colaboradores tratam dos diversos aspetos relativos 

à sua entrada na empresa.  

O Diretor Administrativo Sênior exerce um papel fundamental ao prestar apoio contínuo 

e indispensável a todos os departamentos mencionados, contribuindo com a sua vasta 
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experiência e conhecimento em diversas áreas da organização e tendo uma influência 

significativa nas decisões significativas da empresa. 

 

2.9. ODS seguidas pelo grupo YKK 

O Grupo YKK, inspirado pela mentalidade do seu fundador e pela sua visão de 

sustentabilidade com o mundo, assume um forte compromisso com os Objetivos de 

Desenvolvimento Sustentável (ODS) definidos pela ONU. A empresa integra estas metas na 

sua forma de atuar contribuindo para um futuro mais justo, equilibrado e sustentável. No 

relatório integrado do grupo YKK, são apresentados os resultados alcançados no ano de 2023 

e definidos os seus planos para o ano de 2024 sendo partilhada a sua visão até ao ano de 

2025 (Anexos B e C). A YKK tenta sempre superar-se ano após ano, focando-se em 10 

principais objetivos de desenvolvimento sustentável, que considera mais relevantes para o 

seu impacto no mundo, por serem aqueles que mais refletem as suas áreas de atuação e 

valores, sendo eles: 

• ODS 2: Acabar com a fome, com iniciativas que promovem segurança alimentar 

e acesso a recursos básicos. 

• ODS 5: Promover a igualdade de género, assegurando oportunidades iguais para 

todos, especialmente no ambiente de trabalho. 

• ODS 6: Água potável e saneamento, reduzindo o impacto ambiental dos seus 

processos industriais (Pintura e Tingimento). 

• ODS 8: Fomentar o trabalho digno e o crescimento económico, promovendo 

condições justas e seguras para os colaboradores. 

• ODS 10: Reduzir as desigualdades, criando um ambiente mais inclusivo e 

acessível para todos. 

• ODS 12: Incentivar padrões sustentáveis de produção e consumo, reduzindo 

desperdícios e otimizando recursos. 

• ODS 13: Combater as alterações climáticas, adotando práticas que minimizem 

as emissões de carbono e incentivem a transição para energias renováveis. 

• ODS 14: Proteger os Oceanos, mares e os recursos marinhos, reduzindo a 

poluição e preservando os ecossistemas aquáticos. 
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• ODS 15: Promover a vida terrestre, com ações que preservam a biodiversidade 

e regeneram os ecossistemas degradados. 

• ODS 16: Promover a paz e justiça, respeitando os direitos humanos e reforçando 

práticas éticas e transparentes. 

 

No âmbito da felicidade no ambiente de trabalho, é possível destacar três Objetivos de 

Desenvolvimento Sustentável que têm uma relação direta com este tema: o ODS 3 (Saúde e 

bem-estar), o ODS 8 (Trabalho digno e crescimento económico) e o ODS 10 (Reduzir as 

desigualdades). Estes objetivos refletem a importância das iniciativas que promovem a 

saúde, o respeito pela dignidade do trabalho e a inclusão, sendo estes elementos essenciais 

para o bem-estar organizacional. 

Embora o ODS 3 (Saúde e bem-estar) não está entre os objetivos principais do Grupo 

YKK a nível global, a YKK Portugal destaca-se ao adotar medidas que estão alinhadas com 

esta meta. A criação de um Departamento de Felicidade é um exemplo claro, pois foca-se 

não apenas na promoção de um ambiente de trabalho saudável, mas também no cuidado com 

a saúde física e mental dos colaboradores. A implementação de iniciativas de bem-estar, 

como programas de apoio psicológico, atividades que promovem a saúde e campanhas de 

sensibilização para ter estilos de vida equilibrados, colocam a YKK Portugal à frente neste 

aspeto. Estas ações têm um impacto direto na felicidade dos colaboradores, reduzindo o 

stress e promovendo um equilíbrio entre a vida pessoal e profissional. 

A YKK Portugal tem um grande compromisso com o ODS 8 (Trabalho digno e 

crescimento económico) ao garantir condições de trabalho dignas, seguras e motivadoras 

para os seus colaboradores. A empresa tem auditorias regulares para assegurar o 

cumprimento de normas laborais, realiza programas de formação contínua para o 

desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores e adota políticas de inclusão. Um 

exemplo notável é o sistema interno de recrutamento que dá prioridade aos colaboradores 

existentes para cargos superiores antes de se recorrer a contratações externas. Esta prática 

não apenas incentiva o crescimento dentro da empresa, mas também reforça o sentimento de 

valorização e confiança nos colaboradores, pois sentem-se respeitados e têm oportunidades 

reais de crescimento, contribuindo assim para um ambiente mais feliz e produtivo. 
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Em relação á ODS 10 (Reduzir as desigualdades), a YKK Portugal demonstra um 

esforço contínuo para criar um ambiente inclusivo e igualitário. A empresa tem políticas que 

asseguram a igualdade de oportunidades para todos os colaboradores, independentemente de 

género, idade, nacionalidade ou condição social. Este compromisso com a equidade está 

presente nas práticas de recrutamento, formação e desenvolvimento de carreiras, garantindo 

que todos os colaboradores tenham as mesmas oportunidades em alcançar o seu potencial. 
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 Tarefas realizadas durante o Estágio 

Neste capítulo serão descritas as tarefas realizadas durante o período de estágio, na área 

da administração, sendo que houve um maior foco para a assistência aos elementos desta 

secção, tendo assim passado um pouco por todas as áreas durante a realização do estágio. 

Irei começar por descrever detalhadamente as tarefas realizadas no setor da felicidade e 

bem-estar pois é o tema principal deste trabalho, e depois em seguida irei referir as tarefas 

relacionadas aos outros departamentos da administração 

3.1. Tarefa no setor da felicidade e bem-estar 

• Organização de Eventos Corporativos 

Durante o meu estágio na YKK, ajudei a coordenadora da felicidade na organização de 

alguns eventos corporativos, como a preparação do cabaz de Natal, os preparativos para a 

festa de Natal e a realização de um evento alusivo ao feriado de Todos os Santos, no qual se 

realizou o "Pão por Deus" dentro da empresa. Nesta atividade foi distribuído por todos os 

setores da empresa vários doces e sortidos, que após acabarmos a distribuição dos mesmos, 

todos os colaboradores puderam ir de setor em setor pedir o "Pão por Deus" e receber os 

seus respetivos doces. Estas iniciativas têm um impacto significativo na felicidade dos 

colaboradores, pois apesar de serem pequenas ações e atos, proporcionam momentos de 

descontração, celebração, e alegram sempre mais um o dia das pessoas. Estas ações também 

fortalecem os laços entre colegas e promovem um ambiente de trabalho mais acolhedor e 

cooperativo pois existe uma interação entre todos da empresa, desde os chefes até aos 

colaboradores de cada secção.  

• Atualização e Tradução do Manual de Acolhimento 

Outra atividade importante que realizei, foi a atualização do manual de acolhimento, 

seguida da sua tradução para inglês. Este manual é uma ferramenta crucial para facilitar a 

integração de novos colaboradores, oferecendo orientações claras sobre a cultura 

organizacional, os processos internos e os recursos disponíveis da empresa. A tradução para 

inglês amplia a acessibilidade dos mesmos, especialmente em contextos multiculturais, 

garantindo que todos os colaboradores, independentemente da sua nacionalidade, possam 

compreender as informações essenciais. Este manual contribui para a felicidade dos 
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colaboradores, pois promove uma integração mais rápida e eficiente, reduzindo potenciais 

inseguranças ou dúvidas iniciais, pois os colaboradores ficam com esse manual nos seus 

primeiros 3 meses na empresa.  

• Registo de Currículos  

Uma das responsabilidades que me atribuíram durante este estágio foi da realização do 

registo dos currículos de candidatos no sistema interno da empresa. Ao registar esses 

currículos no sistema, tornava mais fácil aos chefes e superiores terem acesso às informações 

dos candidatos de forma mais rápida e organizada. Apesar de ter um impacto indireto na 

felicidade dos trabalhadores, um processo de recrutamento bem organizado traduz-se em 

contratações mais eficientes, aumentando a satisfação tanto dos candidatos quanto das 

equipas que precisam de reforço 

• Acompanhamento do Processo de Integração 

Durante este estágio também tive a oportunidade de acompanhar o processo de 

integração dos novos colaboradores. Pude observar e compreender as boas práticas de 

acolhimento da empresa, que incluem uma abordagem bem estruturada para garantir que os 

novos colaboradores se sintam confortáveis e apoiados desde o início. É também logo no 

primeiro dia, que após saber a informação disponível que o colaborador tem, o mesmo fica 

a conhecer quem é o seu "Padrinho de Secção", sendo esta a pessoa que o vai ajudar nas 

semanas seguintes em que a empresa até oferece um almoço para o acolher da melhor forma 

possível e os dois fiquem a conhecer-se ainda melhor. Estas práticas têm um impacto na 

felicidade organizacional notável, pois um processo de integração tão bem conduzido e tão 

acolhedor, reduz a ansiedade inicial dos primeiros dias, e ajuda os novos colaboradores a 

adaptarem-se rapidamente ao ambiente de trabalho e a tornarem-se mais produtivos. 

• Elaboração e Publicação da Newsletter Interna 

Pude também ajudar na elaboração e na publicação da Newsletter interna da empresa, 

que é uma ferramenta de comunicação que serve para informar todos os colaboradores sobre 

as iniciativas, eventos e conquistas da organização. Ao manter os colaboradores informados 

e envolvidos, a Newsletter contribui para uma maior transparência organizacional, essencial 

para a construção de confiança e satisfação no trabalho. 
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• Entrevista para a Newsletter Interna 

No âmbito da comunicação interna, como referi anteriormente, existe uma Newsletter 

mensal da empresa, e no qual pude fazer parte, pois sempre que há colaboradores novos, 

estes dão uma pequena entrevista que é publicada na mesma. Este processo permite que os 

novos membros se possam apresentar, partilhando um pouco sobre si mesmos com os 

restantes colaboradores. Esta entrevista não se fica apenas por perguntas simples e de 

apresentação, mas também existem preguntas foras do normal para um contexto empresarial, 

como por exemplo: "Que superpoder gostavas de ter?", "Conta uma história engraçada por 

qual passaste na tua vida". Este tipo de questões promove um ambiente mais próximo e 

animado, fazendo a pessoa sair da sua zona de conforto pois são perguntas fora do normal 

para o contexto empresarial e ajuda a criar relações mais fortes dentro da organização. A 

partilha destas entrevistas também contribui para uma maior coesão entre os membros da 

organização, pois dá sempre para dar umas gargalhadas após as respostas, e ajuda a construir 

um ambiente mais empático e acolhedor, que são elementos cruciais para o bem-estar e a 

felicidade no trabalho. 

• Criação de Quizzes na Plataforma Gfoundry 

Por fim, também colaborei na criação e na disponibilização de quizzes na plataforma 

corporativa de e-learning "Gfoundry". Estes quizzes, ao serem respondidos, transformam-se 

em moedas virtuais que os colaboradores podem trocar por presentes, incluindo opções 

monetárias. A possibilidade de trocar as moedas por recompensas é altamente motivador e 

reforça o sentimento de valorização. Este tipo de iniciativa não só melhora a comunicação 

interna, como também promove um espírito de colaboração e competitividade saudável, 

contribuindo significativamente para a felicidade e o bem-estar dos colaboradores, ao 

oferecer oportunidades de interação e recompensa dentro do ambiente corporativo. 

Durante o meu estágio, também tive a oportunidade de colaborar em diversas tarefas no 

setor de Recursos Humanos, no qual organizei formações para os colaboradores da empresa, 

no programa Primavera, elaborei as folhas de presenças para essas mesmas formações, 

registei as presenças após a sua realização e encerrei os respetivos processos no sistema. 

Além disso, fiquei responsável por contactar os chefes de diversos setores da empresa para 

recolher os contratos quadro dos fornecedores e, após recebê-los, proceder ao seu correto 

arquivamento e por fim, outra das minhas responsabilidades incluiu a organização de faturas 
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e outros documentos físicos no arquivo da empresa, assegurando a sua gestão eficiente e a 

manutenção da ordem nos registos 

Durante o meu estágio, também colaborei com o setor financeiro em diversas tarefas, 

nomeadamente: a obtenção de declarações de exportação dos clientes portugueses da 

empresa, garantindo que essas declarações estivessem devidamente assinadas e carimbadas 

pelos clientes, pois essas declarações confirmavam que os produtos adquiridos à YKK, 

embora faturados em Portugal, foram entregues no estrangeiro. Fiquei, também responsável 

por registar todas as faturas recebidas no sistema interno da empresa, assegurando que tudo 

estava correto (nome da empresa, morada, contribuinte e valor líquido) e enviando-as para 

aprovação por parte dos responsáveis, permitindo assim a sua contabilização. Tive também 

a oportunidade de apoiar na realização de reconciliações bancárias, que são essenciais para 

a gestão financeira e que que consiste num processo que visa a garantir que os registos 

financeiros da empresa, correspondem aos movimentos realizados nas contas bancárias. Por 

fim também ajudei no apuramento do IVA contribuindo para a organização e cumprimento 

das obrigações fiscais. 

Tive igualmente a oportunidade de colaborar com o setor de IT, ainda que de forma 

menos intensa em comparação com outros setores. Entre as atividades realizadas, participei 

na contagem de máquinas na fábrica, um passo essencial para em seguida se poder realizar 

a atualização do stock de equipamentos. Também contribui para a atualização dos telemóveis 

utilizados pelos colaboradores da fábrica, instalando um novo programa que otimizou as 

funcionalidades nas tarefas diárias na fábrica. 
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 Revisão de Literatura 

4.1. A Felicidade Organizacional 

A felicidade é um conceito vasto e abrangente, sendo interpretado de diversas maneiras 

ao longo do tempo (Chekola, 2007). Na antiguidade, os filósofos consideravam a felicidade 

o objetivo mais elevado e a principal motivação por trás das ações humanas (Batir & 

Bayramlik, 2015). Associada à alegria, a felicidade é considerada como uma emoção básica 

e fundamental na experiência humana (Fisher, 2010), caracterizada pela sua subjetividade: 

os indivíduos sentem-se felizes na medida em que acreditam estar verdadeiramente felizes 

(Arménio Rego et al., 2011). 

A felicidade é vista como algo benéfico para o indivíduo e um elemento essencial para 

uma vida satisfatória (Chekola, 2007). Relaciona-se não apenas com certos momentos 

específicos, mas sim com a existência como um todo, sendo necessária uma duração 

prolongada para que tenha impacto significativo. Mais do que uma emoção passageira, a 

felicidade contribui para dar sentido à vida e é um desejo universal (Chekola, 2007). 

A literatura apresenta duas principais abordagens para definir a felicidade. A primeira 

abordagem é a corrente hedónica, uma filosofia originada na Grécia e representada por 

pensadores como Aristipo de Cirene e Epicuro no qual esta visão defende que o objetivo da 

vida humana é alcançar o prazer (Ryan & Deci, 2001), destacando-se pela ênfase em 

experiências subjetivas, como a satisfação no trabalho (Warr & Clapperton, 2010). 

A segunda abordagem, é a abordagem eudemónica, defendida por Aristóteles, que 

argumenta que o propósito principal do ser humano é viver em harmonia com o seu 

verdadeiro “eu” e as suas virtudes, no qual também considera que a autorrealização e o 

crescimento pessoal são elementos fundamentais para o bem-estar do ser humano (Warr & 

Clapperton, 2010). 

No mundo empresarial, a felicidade organizacional é um conceito de grande 

importância, que se refere ao bem-estar dos colaboradores dentro do contexto laboral, 

resultante de uma combinação de fatores individuais, sociais e organizacionais (Fisher, 

2010). Este tema tem vindo a ganhar destaque nos últimos anos, especialmente devido ao 

reconhecimento do impacto que o bem-estar tem no desempenho e no sucesso das 

organizações (Seligman, 2011). A felicidade organizacional vai além da simples satisfação 
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no trabalho pois abrange várias dimensões, tais como o envolvimento emocional, a 

realização pessoal e a qualidade dos relacionamentos no ambiente profissional 

(Lyubomirsky, King & Diener, 2005). 

A relação entre felicidade e felicidade organizacional é direta e interdependente. 

Enquanto a felicidade é amplamente reconhecida como um estado subjetivo que reflete o 

bem-estar geral de uma pessoa, a felicidade organizacional centra-se no impacto das 

políticas, práticas e cultura das empresas sobre esse bem-estar (Diener, 1984). Segundo o 

autor Fisher (2010), a felicidade organizacional é descrita como um estado no qual os 

colaboradores experimentam emoções positivas consistentes, têm suas necessidades 

atendidas e percebem significado no seu trabalho. 

Estudos demonstram que colaboradores felizes são mais produtivos, inovadores e 

propensos a colaborar, criando um ambiente de trabalho mais saudável e eficaz. Estes 

mesmos colaboradores felizes, também apresentam maior resiliência em momentos de 

adversidade, adaptando-se melhor às mudanças organizacionais e contribuindo assim para 

um clima de trabalho mais harmonioso (Fisher, 2010). Esta resiliência é especialmente 

valiosa em contextos de transformação, como reorganizações ou períodos de crise, nos quais 

a capacidade de manter o foco e a motivação se torna cruciais (Fisher, 2010). Para além 

disso, organizações que priorizam a felicidade organizacional através de práticas como 

liderança positiva, reconhecimento frequente e programas de bem-estar apresentam 

melhores resultados em indicadores como retenção de talentos e redução de absentismo 

(Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Oswald et al., 2015). 

A liderança positiva desempenha um papel central na promoção da felicidade 

organizacional, no qual líderes que atuam com transparência, empatia e autenticidade 

inspiram confiança e criam um ambiente de trabalho onde os colaboradores se sentem 

valorizados e motivados (Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Oswald et al., 2015). A 

liderança autêntica, segundo Gardner e Avolio (2005), é particularmente eficaz na 

construção de um clima de apoio mútuo, que incentiva a colaboração e o desempenho de 

alto nível. 

A implementação de práticas como o reconhecimento frequente do desempenho, a oferta 

de horários flexíveis e o apoio ao equilíbrio entre vida pessoal e profissional também são 

frequentemente associadas a níveis mais elevados de felicidade organizacional. Iniciativas 

de bem-estar mental, como workshops, coaching e acesso a serviços de apoio psicológico, 
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mostram resultados significativos na promoção do bem-estar geral e na redução de 

problemas como o stress e o burnout (Oswald et al., 2015). 

As organizações que investem na felicidade dos seus colaboradores não só criam 

ambientes mais atrativos para a força de trabalho como também fortalecem a sua reputação 

como empresas empregadoras de excelência, sendo que este posicionamento facilita a 

atração de talentos reduzindo assim os custos associados à rotatividade de pessoal, dado que 

colaboradores mais satisfeitos demonstram maior lealdade e intenção de permanecer na 

empresa a longo prazo (Cameron et al., 2011). 

Claramente que com estas vantagens, também tem impacto direto nos resultados 

financeiros das empresas. Um estudo conduzido por Oswald et al. (2015) revelou que 

equipas mais felizes são significativamente mais produtivas, com efeitos positivos na 

qualidade do trabalho e na satisfação do cliente. 

4.2. Absentismo 

O absentismo termo entendido como a ausência não planeada ou recorrente dos 

colaboradores no local de trabalho, é um fenómeno que acompanha a evolução das relações 

laborais desde os primórdios da industrialização. Este conceito surgiu com maior relevância 

no século XIX, quando o trabalho assalariado e a produção em massa começaram a exigir 

uma presença regular dos trabalhadores para garantir a continuidade dos processos 

produtivos (Steers & Rhodes, 1978). Nesta época, a ausência do trabalhador era vista 

predominantemente sob uma ótica punitiva, sendo frequentemente associada à preguiça ou 

falta de compromisso com a organização (Patton & Johns, 2012). 

Durante o século XX, com o avanço das ciências sociais e comportamentais, o 

absentismo passou a ser interpretado como um indicador de problemas mais profundos, tanto 

individuais quanto organizacionais, e no qual estudiosos começaram a investigar as causas 

subjacentes ao fenómeno, identificando vários fatores como condições de trabalho precárias, 

baixa satisfação no emprego, problemas de saúde e desequilíbrio entre a vida pessoal e 

profissional (Steers & Rhodes, 1978). Este modelo ampliou a compreensão do absentismo, 

destacando a interação entre aspetos psicológicos, sociais e organizacionais. (Lyubomirsky, 

King & Diener, 2005). A teoria de Steers e Rhodes (1978) foi um marco na história da 

investigação sobre o absentismo, ao propor o modelo integrativo que relaciona a presença 

no trabalho com dois fatores principais: a motivação para comparecer e a capacidade para o 
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fazer. Este modelo sugeriu que o absentismo não é apenas uma escolha individual, mas sim 

o resultado de múltiplas influências, incluindo a satisfação no trabalho, a saúde e as normas 

sociais da organização. 

Entre os anos de 1990 e 2000, o absentismo começou a ser analisado como uma 

perspetiva estratégica, com as empresas a compreenderem que a gestão eficaz deste 

fenómeno podia resultar em ganhos financeiros e operacionais, o que levou á implementação 

de políticas de bem-estar A implementação de programas de saúde ocupacional e apoio 

psicológico, tornou-se uma prática comum para reduzir as ausências e melhorar a qualidade 

de vida dos colaboradores (Johns, 2001). Atualmente, o absentismo é visto como um 

indicador da saúde organizacional, refletindo não apenas a presença física, mas também ao 

envolvimento e ao compromisso dos colaboradores com a empresa (Harrison & Martocchio, 

1998). 

Estudos recentes indicam que organizações que promovem um ambiente de trabalho 

positivo e investem na felicidade organizacional tendem a apresentar menores índices de 

absentismo, devido ao aumento da motivação e ao fortalecimento dos vínculos entre 

colaboradores e organização (Lyubomirsky, King & Diener, 2005). 

Dars e Johns (2008) afirmam que o absentismo é um indicador importante da saúde 

organizacional, podendo refletir problemas subjacentes como a insatisfação no trabalho, o 

stress ou até mesmo questões relacionadas com a liderança, fazendo assim que ter de 

compreender as causas e os tipos de absentismo é essencial para delinear estratégias eficazes 

para reduzir o mesmo. 

O absentismo é um fenómeno amplamente estudado nas ciências sociais e 

organizacionais, sendo geralmente definido como a ausência não planeada de um 

colaborador durante o seu horário de trabalho. De acordo com Robbins e Judge (2019), o 

absentismo refere-se a qualquer ausência não justificada, quer por razões de saúde ou quer 

por outros motivos pessoais no qual pode ser classificada como evitável ou inevitável, 

dependendo das circunstâncias que a motivam. 

Segundo Steers e Rhodes (1978), a Teoria da Motivação e Capacidade oferece uma 

explicação para o comportamento de absentismo, sugerindo que a frequência de ausências 

está diretamente relacionada com a motivação do trabalhador para comparecer e a sua 

capacidade real de o fazer. A motivação é influenciada por fatores como a satisfação no 
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trabalho e o compromisso organizacional, enquanto a capacidade depende de elementos 

externos, como condições de saúde ou responsabilidades familiares. 

 

4.2.1. Tipos de Absentismo existentes 

 

A perspetiva que Johns (2001) refere no seu artigo, diferencia dois tipos de absentismo, 

o voluntário e o involuntário. O absentismo voluntário refere-se às ausências que resultam 

de uma escolha consciente do colaborador, mesmo estando fisicamente capaz, 

frequentemente ligadas a fatores como insatisfação laboral, desmotivação ou até mesmo 

conflitos no local de trabalho, enquanto o absentismo involuntário resulta de condições 

alheias à vontade do colaborador, como problemas de saúde, acidentes ou responsabilidades 

de familiares imprevistas, tais como: a ausência de um trabalhador devido a uma doença 

infeciosa ou a cuidados com familiares dependentes de si. Este tipo de absentismo é menos 

previsível e, portanto, exige uma maior flexibilidade por parte da organização (Patton & 

Johns, 2012). 

Outros dois tipos de absentismo referidos por Cooper e Dewe (2008) são o absentismo 

justificado e o absentismo não justificado. Segundo Cooper e Dewe (2008) o absentismo 

justificado trata-se das ausências formalmente comunicadas e autorizadas pela organização, 

geralmente devidas a motivos válidos e comprovados, como doenças certificadas por 

atestado médico, licenças parentais ou obrigações legais as quais são aceites pelas empresas.  

Por outro lado, também referido por Cooper e Dewe (2008), o absentismo não justificado 

caracteriza-se pela ausência sem qualquer comunicação ou justificação por parte do 

colaborador, sendo estas situações, consideradas como negligência ou falta de compromisso, 

comprometendo a confiança entre trabalhador e empregador. 

Podemos identificar mais dois tipos de absentismo que são: o absentismo de curta 

duração e o absentismo de longa duração. Absentismo de Curta Duração é referente a 

ausências curtas, normalmente de um a poucos dias, causados por situações como doenças 

leves, compromissos pessoais ou pequenas emergências e no qual, se este tipo de absentismo 

for recorrente, pode sinalizar problemas de saúde crónicos ou descontentamento no trabalho 

(Johns, 2001).  O absentismo de longa duração, ao contrário da curta duração, já abrange 
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períodos prolongados de ausência, frequentemente associados a condições mais graves, 

como doenças crónicas, esgotamento mental (burnout) ou licenças prolongadas, como 

licenças de maternidade ou parentalidade tendo, este tipo de absentismo, um impacto 

significativo nas operações da empresa e muitas vezes exige substituições temporárias para 

manter a produtividade da mesma (Cooper & Dewe, 2008). 

O absentismo pode ainda ser classificado em outas duas categorias principais: o 

absentismo prescritivo e o absentismo não prescritivo. O absentismo prescritivo ocorre 

quando a própria organização recomenda ou exige que o colaborador se ausente do trabalho 

com o objetivo de garantir a saúde e a segurança do trabalhador, bem como respeitar normas 

legais e organizacionais (Harrison & Martocchio, 1998). Um exemplo típico de absentismo 

prescritivo é a quarentena em casos de doenças contagiosas, onde a ausência é necessária 

para proteger tanto o colaborador como o ambiente de trabalho. Por outro lado, o absentismo 

não prescritivo envolve as ausências que não são previstas ou apoiadas pelas normas 

organizacionais e que ocorrem frequentemente de forma inesperada e sem uma justificação 

clara para a empresa (Harrison & Martocchio, 1998). Segundo estes autores a presença deste 

comportamento pode ser um sinal de problemas na gestão ou nas relações interpessoais do 

ambiente de trabalho. 

Por fim, temos o absentismo técnico e o absentismo estratégico. Absentismo técnico 

consiste nas situações em que o colaborador está fisicamente presente no local de trabalho, 

mas não desempenha as suas funções de forma autônoma e eficaz devido a distrações, 

desmotivação ou falta de recursos, sendo este fenómeno mais conhecido por presenteísmo, 

no qual o individuo está presente no local de trabalho, mas não realiza as suas funções como 

normalmente deveria realizar (Patton & Johns, 2012). 

O absentismo estratégico envolve a ausência propositada e planeada por parte do 

colaborador, geralmente como uma forma de expressar insatisfação ou negociar melhores 

condições laborais, acontecendo mais normalmente em contextos de relações laborais tensas 

ou em períodos de negociação sindical. (Johns, 2001). 
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4.2.2. Impactos do absentismo para as empresas (custos diretos e indiretos). 

 

O absentismo no ambiente laboral representa um dos principais desafios enfrentados 

pelas organizações modernas, tendo um impacto significativo não só nas operações diárias, 

mas também na produtividade, na moral das equipas e nos resultados financeiros (Hacket, 

1989). Esta questão é transversal a diversos setores de atividade, afetando empresas de 

diferentes dimensões, e reflete fatores tanto individuais quanto organizacionais, tais como: 

a satisfação no trabalho, o compromisso organizacional e até condições externas, como 

questões de saúde e responsabilidades familiares (Johns, 2001). 

Os custos diretos associados ao absentismo incluem despesas quantificáveis que 

aparecem devido ao facto da ausência de trabalhadores, como por exemplo: o pagamento de 

salários durante a ausência dos mesmos, os custos relacionados com a substituição de 

funcionários, seja através de trabalho temporário ou horas extraordinárias, as perdas de 

produtividade durante as interrupções, a eficiência dos fluxos de trabalho e os atrasos nos 

processos operacionais (Harrison & Martocchio, 1998). 

Podemos descrever os impactos dos custos associados ao absentismo da seguinte forma: 

Pagamento de salários - Uma das consequências imediatas do absentismo é o 

pagamento de salários aos trabalhadores ausentes, mesmo que estes não estejam a contribuir 

para a produtividade organizacional e no qual a legislação laboral exige que os empregadores 

mantenham o pagamento durante períodos de ausência justificada, como em casos de doença 

ou licença parental. (Cooper & Dewe, 2008). 

Custos de substituição - Outro custo direto significativo está relacionado com a 

necessidade de substituir os trabalhadores ausentes, pois este processo envolve a contratação 

de trabalhadores temporários, o pagamento de horas extraordinárias a outros colaboradores 

ou a redistribuição de tarefas dentro da própria equipa (Harrison & Martocchio, 1998). Estas 

práticas aumentam assim os encargos financeiros para a organização, particularmente em 

setores onde a substituição requer colaboradores com habilidades mais específicas ou onde 

os períodos de formação para os novos trabalhadores são longos (Steers & Rhodes, 1978). 

Perdas de Produtividade - A ausência de um colaborador pode resultar numa redução 

direta da produtividade da empresa, especialmente em funções críticas ou em equipas 

pequenas, onde o impacto da ausência de um único membro é mais sentido (Patton & Johns, 
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2012). A produtividade perdida não se limita ao trabalhador ausente, mas também pode 

afetar os colegas, que muitas das vezes têm de assumir tarefas adicionais para compensar a 

ausência o que pode levar à sobrecarga de trabalho, ao aumento do stress e diminuição da 

qualidade do trabalho executado (Johns, 2001).Por exemplo, nos setores da saúde e do 

transporte, uma ausência pode comprometer a prestação de serviços, a conclusão de prazos 

ou até mesmo a segurança no local de trabalho (Cooper & Dewe, 2008). 

Perda de Oportunidades de Negócio - Um impacto direto do absentismo pode ser 

também a perda de oportunidades de negócio, pois com a ausência de trabalhadores a 

execução de tarefas importantes pode atrasar, resultando no incumprimento de prazos e em 

resultado ter clientes insatisfeitos, mas também pode resultar na incapacidade de responder 

rapidamente a exigências do mercado afetando não apenas os lucros imediatos, mas também 

a reputação da empresa. (Patton & Johns, 2012). 

O absentismo não afeta apenas as finanças das empresas de forma direta, mas também 

tem repercussões indiretas que, embora mais difíceis de quantificar, podem ser igualmente 

prejudiciais para o desempenho organizacional e para a sustentabilidade a longo prazo 

(Robbins & Judge, 2019). Estes custos incluem impactos na moral dos colaboradores, no 

clima organizacional, na qualidade do serviço ou do produto, bem como nas relações com 

os clientes e fornecedores, e na reputação da empresa (Cooper & Dewe, 2008; Johns, 2001). 

Redução da Moral dos Colaboradores - Quando um ou mais trabalhadores se 

ausentam regularmente, os colegas que permanecem acabam por ter de assumir 

responsabilidades adicionais para preencher a lacuna deixada pelas ausências que pode 

causar sobrecarga de trabalho, aumentando o stress e frustração, o que, por sua vez, reduz a 

moral geral da equipa (Harrison & Martocchio, 1998). A diminuição da moral da equipa 

pode levar a um ciclo vicioso, em que outros colaboradores também comecem a faltar ao 

trabalho, agravando ainda mais o problema (Johns, 2001). 

Efeitos no Clima Organizacional - A frequência de ausências pode influenciar 

negativamente o clima organizacional, especialmente quando os colaboradores percebem 

que as ausências não são geridas de forma eficaz ou quando consideram que há falta de 

igualdade nas políticas de gestão do absentismo (Patton & Johns, 2012). 

Diminuição na Qualidade dos Produtos ou dos Serviços - O absentismo pode 

comprometer a qualidade dos produtos ou dos serviços entregues pela organização, uma vez 
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que os colaboradores restantes, sobrecarregados com tarefas adicionais, podem não ser 

capazes de manter os mesmos padrões de qualidade e, se a empresa recorrer á utilização de 

trabalhadores temporários ou menos qualificados para preencher as vagas deixadas pelos 

ausentes, pode resultar em erros, atrasos e insatisfação do cliente (Cooper & Dewe, 2008) 

Impacto na Satisfação e Retenção de Clientes - As ausências de colaboradores podem 

afetar diretamente a experiência do cliente, especialmente em setores dependentes 

fortemente da interação pessoal ou da prestação de serviços de alta qualidade, como por 

exemplo o setor da hospitalidade ou da saúde, que quando os clientes se apercebem das 

inconsistências no serviço, é mais provável que procurem concorrentes diretos, reduzindo a 

fidelização e assim impactando negativamente a reputação da empresa (Johns, 2001). 

Reputação e Imagem Corporativa - Segundo Harrison e Martocchio (1998O), o 

absentismo elevado pode prejudicar a reputação de uma organização, tanto a nível interno 

como a nível externo. Internamente, os trabalhadores podem interpretar as altas taxas de 

absentismo como um reflexo de uma má gestão ou de condições de trabalho insatisfatórias. 

Externamente, clientes, parceiros e investidores podem questionar a capacidade da empresa 

em cumprir compromissos e manter padrões elevados de desempenho (Harrison & 

Martocchio, 1998) 

4.2.3. Medir e monitorizar o absentismo 

 

A medição e a monitorização do absentismo são cruciais para as empresas pois assim 

conseguem compreender os padrões de ausência dos colaboradores e podem implementar 

estratégias eficazes de mitigação (Johns, 2001). A identificação de tendências de absentismo 

e o poder de correlacioná-las com os fatores internos de uma empresa, como as condições 

de trabalho, a satisfação e a liderança, ou com fatores externos, questões de saúde pública e 

condições económicas, permite às organizações agir de forma mais direcionada (Harrison & 

Martocchio, 1998). 

 A literatura enfatiza a importância de métricas claras e processos estruturados para 

analisar as causas e os impactos do absentismo, destacando que uma abordagem baseada em 

dados pode não apenas reduzir os custos associados, mas também melhorar o ambiente de 

trabalho e fortalecer a relação entre a organização e os seus colaboradores (Hackett, 1989). 
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Diferentes metodologias de medição são discutidas na literatura, incluindo a análise de 

taxas de frequência, índices de absentismo e a identificação de padrões sazonais ou de longa 

duração, acompanhadas de tabelas e gráficos detalhados, ajudam na monitorização contínua 

do fenómeno, oferecendo perspetivas  sobre quais áreas ou equipas que necessitam de maior 

atenção (Steers & Rhodes, 1978). 

Segundo Cooper e Dewe (2008), um dos principais métodos de monitorização utilizados 

pelas empresas são os registos administrativos, que incluem dados pessoais, tais como as 

justificações das ausências, frequências e padrões sazonais. Estas informações são 

fundamentais para identificar as causas subjacentes, como problemas de saúde, fatores 

organizacionais ou até questões externas, como eventos climáticos ou condições 

económicas. 

Os registos administrativos permitem às organizações avaliar o impacto do absentismo 

em diferentes departamentos ou funções, ajudando a identificar as áreas mais críticas que 

podem necessitar de intervenções específicas (Johns, 2001). Estudos indicam que a análise 

detalhada destes dados facilita o desenvolvimento de políticas mais eficazes, como 

programas de apoio ao bem-estar dos colaboradores ou ajustes nas condições de trabalho 

para prevenir futuras ausências (Steers & Rhodes, 1978). 

Segundo Steers e Rhodes (1978), a taxa de Absentismo (Absenteeism Rate), usada para 

medir a proporção do tempo de ausência do colaborador em relação ao total de horas 

previstas é essencial para avaliar tendências globais de absentismo da empresa. A fórmula 

amplamente utilizada é a seguinte: 

𝑇𝑎𝑥𝑎 𝑑𝑒 𝐴𝑏𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑠𝑚𝑜(%) =
Horas de Ausencia

Horas Previstas Totais
× 100 

De acordo com Hackett (1989), outra abordagem para a medição e monitorização do 

absentismo é a medição do índice de frequência, que fornece informação sobre o número 

médio de ausências por colaborador num período específico. Esta métrica é especialmente 

útil para diferenciar entre padrões de ausências curtas e frequentes e ausências longas e 

duradouras, que podem indicar problemas crônicos de saúde ou insatisfação no trabalho. A 

fórmula é a seguinte: 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑒 𝑑𝑒 𝐹𝑟𝑒𝑞𝑢𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎 =
𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑂𝑐𝑜𝑟𝑟𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝐴𝑢𝑠𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎𝑠

𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑙ℎ𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠
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4.3. Relação entre Felicidade Organizacional e Absentismo 

A relação entre felicidade organizacional e o absentismo tem sido cada vez mais 

investigada, dada a importância do bem-estar no local de trabalho para os resultados das 

organizações. Estudos indicam que colaboradores mais felizes são menos propensos a faltar 

ao trabalho, o que beneficia tanto os indivíduos quanto as organizações (Fisher, 2010; 

Lyubomirsky, King & Diener, 2005). 

Segundo Lyubomirsky (2005), a felicidade organizacional, definida como o estado de 

satisfação e bem-estar experienciado pelos colaboradores no ambiente de trabalho, tem sido 

associada a uma maior motivação, produtividade e retenção de talentos, revelando que 

indivíduos felizes tendem a ter uma visão mais positiva sobre o trabalho, o que os torna 

menos propensos a faltar devido a insatisfação ou desmotivação. 

Fisher (2010) destaca que a felicidade organizacional não é apenas um conceito abstrato, 

mas um elemento mensurável que inclui fatores como relações interpessoais, 

reconhecimento e alinhamento entre os valores individuais e organizacionais e quando esses 

fatores, são bem geridos, reduzem os níveis de stress e burnout, que são causas comuns de 

absentismo. 

Fisher (2010) também argumenta que ambientes de trabalho que promovem a felicidade 

reduzem tensões e conflitos interpessoais, criando uma atmosfera favorável à presença 

contínua dos trabalhadores. Da mesma forma, Warr e Clapperton (2010) destacam que os 

colaboradores que percecionam o ambiente, como positivo e propício ao crescimento 

pessoal, têm menor probabilidade de se ausentar por razões não médicas, como 

desmotivação ou insatisfação. Oswald et al. (2015) também reforçam que a felicidade no 

trabalho aumenta a resiliência dos trabalhadores, ajudando-os a lidar melhor com situações 

de stress e a evitar ausências frequentes. 

✓ Estudo de Oswald et al. (2015) 

Estudo realizado por Oswald, Andrew J., Proto, Eugenio and Sgroi, Daniel.(2015), teve 

como objetivo principal demonstrar a relação direta entre felicidade no local de trabalho e o 

aumento de produtividade. Este estudo envolveu a análise de um grupo de trabalhadores, 

que foram divididos em dois subgrupos principais: um que foi exposto a intervenções que 

promoviam a felicidade e outro que não recebeu qualquer intervenção. Este grupo 

experimental que participou de atividades destinadas a aumentar o bem-estar emocional, 
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assistiu a vídeos humorísticos e usufruiu de incentivos como fruta fresca ou pequenos 

presentes e logo após essas intervenções, os participantes foram avaliados em tarefas 

relacionadas à produtividade, como resolução de problemas e tarefas rotineiras. 

Com este estudo, os investigadores tinham como principal objetivo compreender até que 

ponto as emoções positivas, derivadas de práticas que incentivam o bem-estar dos 

colaboradores, poderiam influenciar não só o desempenho individual, mas também a redução 

de fatores prejudiciais, como o absentismo, reforçando que a felicidade no trabalho é um 

fator determinante para a eficácia organizacional. 

Os resultados revelaram que o grupo exposto a estímulos de felicidade apresentou um 

aumento na produtividade em comparação com o outro grupo e constatou-se que 

colaboradores mais felizes reportaram menor tendência a faltar ao trabalho, indicando um 

impacto positivo na redução do absentismo. 

✓ Estudo de Warr e Clapperton (2010)  

No estudo de Warr e Clapperton (2010), foi analisado de forma teórica e empírica a 

ligação entre felicidade no trabalho e indicadores organizacionais, como o absentismo, 

focando-se em explorar como a promoção da felicidade organizacional pode reduzir as 

ausências e melhorar o desempenho global dos colaboradores. O objetivo principal desse 

trabalho foi compreender como é que as diferentes dimensões da felicidade — hedónica e 

eudemónica — influenciam os comportamentos dos trabalhadores, incluindo a frequência 

de faltas ao trabalho. 

Este estudo baseou-se numa revisão de literatura científica extensa, incluindo estudos 

quantitativos e qualitativos anteriormente realizados tendo os autores referido diversos casos 

práticos de organizações, que em diversos setores, foram implementadas iniciativas para 

promover o bem-estar, que incluem programas de desenvolvimento de carreira, suporte 

emocional e práticas de liderança positiva. 

Por fim, os resultados deste estudo comprovam que a felicidade organizacional tem 

impacto direto no absentismo e os trabalhadores que experimentam felicidade eudemónica, 

sentindo-se alinhados com os seus valores e propósitos, tendem a ser mais resilientes, mais 

produtivos e menos propensos a faltar ao trabalho. 
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4.4. Políticas de Recursos Humanos na Felicidade Organizacional 

 

As políticas de recursos humanos desempenham um papel central na promoção da 

felicidade organizacional, um conceito que tem vindo a ganhar destaque como um fator 

determinante para o sucesso das empresas, pois segundo Fisher (2010), a felicidade no local 

de trabalho está diretamente associada à satisfação dos colaboradores, ao aumento da 

produtividade e à redução de comportamentos disfuncionais, como o absentismo e a 

rotatividade, tornando essenciais praticas bem desenhadas que favoreçam o bem-estar, a 

produtividade e a diminuição do absentismo. 

Warr e Clapperton (2010) destacam que políticas que promovem a autonomia, o 

desenvolvimento profissional e o equilíbrio entre vida pessoal e trabalho são fundamentais 

para fomentar um sentimento de pertença e compromisso por parte dos colaboradores. 

Também práticas como o reconhecimento do desempenho, a valorização das competências 

individuais e a criação de oportunidades de crescimento, reforçam a conexão emocional 

entre os trabalhadores e a organização, contribuindo para um clima positivo e motivador 

(Harter, Schmidt & Keyes, 2003). 

Por outro lado, políticas que priorizam a saúde mental e o suporte emocional têm um 

impacto significativo na felicidade organizacional, sendo que, segundo Oswald et al. (2015), 

iniciativas voltadas para o bem-estar psicológico, como programas de assistência ao 

trabalhador e workshops de gestão de stress, aumentam a resiliência e o desempenho dos 

colaboradores, tornando o investimento em felicidade organizacional através de políticas 

estratégicas de recursos humanos não apenas uma questão ética, mas também uma vantagem 

competitiva que beneficia tanto os colaboradores quanto as empresas. 

Em seguida podemos observar exemplos de estratégias baseadas na literatura, bem como 

os impactos esperados: 
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4.4.1. Programas de Reconhecimento e Recompensas 

 

De acordo com Bakker e Demerouti (2008), programas de reconhecimento e 

recompensas, como por exemplo: prémios por desempenho, bônus financeiros, dias 

adicionais de folga e celebrações por alcançar certas metas, são estratégias fundamentais 

para valorizar os colaboradores e reforçar os comportamentos positivos no ambiente de 

trabalho, pois  quando os esforços e conquistas dos trabalhadores são reconhecidos, estes 

sentem-se mais motivados e ligados à organização e estas práticas criam um ciclo de reforço 

positivo e incentivam o compromisso e reduzem o absentismo voluntário causado pela 

desmotivação ou pela falta de valorização. 

Outro Sistemas de reconhecimento, como o feedback regular e público, criam um 

ambiente de trabalho mais harmonioso e alinhado, pois, segundo Fisher (2010), a valorização 

frequente dos colaboradores aumenta a satisfação, fortalece a cultura organizacional, 

promove o alinhamento com os objetivos da empresa e reduz a probabilidade de absentismo 

ao gerar um senso de realização no trabalho 

1. Suporte à Saúde Mental e Bem-Estar 

O suporte à saúde mental e ao bem-estar tornou-se uma prioridade para as organizações 

que desejam combater o absentismo relacionado ao stress e ao Burnout, pois a realização de 

sessões de mindfulness, aconselhamento psicológico e formação em gestão de stress são 

cruciais para ajudar os trabalhadores a lidar com os desafios diários no trabalho 

proporcionando ferramentas para manter o equilíbrio emocional, reduzindo faltas por 

problemas psicológicos e melhorar o desempenho global (Warr e Clapperton, 2010).  

No estudo de Lyubomirsky, King e Diener (2005), podemos observar que ao criar um 

ambiente de trabalho que normalize as discussões sobre a saúde mental, contribui para um 

maior sentimento de apoio e segurança entre os colaboradores e mostra assim que 

organizações que investem em suporte emocional observam uma redução significativa no 

absentismo prolongado e uma maior retenção de talentos. 

2. Horários Flexíveis e Teletrabalho 

Segundo Bloom et al. (2015), a implementação de horários flexíveis é uma estratégia 

eficaz para proporcionar equilíbrio entre a vida pessoal e profissional, pois os colaboradores 
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que têm liberdade para ajustar as suas horas de trabalho, de acordo com as suas necessidades 

pessoais, demonstram maior satisfação e compromisso com a organização uma vez que 

permite que os trabalhadores lidem melhor com situações como compromissos familiares ou 

outras obrigações pessoais, diminuindo as faltas relacionadas com dificuldades de conciliar 

vida profissional e pessoal. Esta autonomia no horário dada aos trabalhadores pode aumentar 

a motivação e a produtividade, uma vez que os colaboradores sentem que têm maior controlo 

sobre o seu tempo, resultando em menos ausências não planejadas 

Para além da flexibilidade de horários, existe também a solução do teletrabalho, pois é 

uma prática cada vez mais adotada pelas empresas como uma forma de promover a 

flexibilidade e reduzir o absentismo, demonstrando que o trabalho à distância pode reduzir 

significativamente as faltas relacionadas com doenças menores ou com a necessidade de 

lidar com imprevistos pessoais, pois assim os colaboradores podem organizar o seu espaço 

de trabalho de maneira mais confortável e ajustar sua carga horária de acordo com as 

circunstâncias. Apesar disto, o teletrabalho ajuda também a reduzir o tempo e o stress 

relacionados ao deslocamento até a empresa, o que contribui para o aumento da satisfação 

no trabalho e, consequentemente, a diminuição do absentismo, que para as organizações, 

essa prática também pode resultar em menores custos operacionais e maior retenção de 

talento (Bloom et al. 2015) 

3. Oportunidades de Desenvolvimento Profissional 

Segundo Lyubomirsky, King e Diener (2005), oferecer oportunidades de crescimento e 

desenvolvimento profissional é uma estratégia eficaz para aumentar o comprometimento e 

reduzir o absentismo, pois com a criação de programas de formação, workshops e 

monitorização ajudam os colaboradores a alcançar os seus objetivos de carreira, promovendo 

um sentimento de realização pessoal e compromisso com a organização, fazendo-os perceber 

que a empresa investe no seu futuro, e assim tornando menos provável que se ausentem por 

desmotivação ou falta de propósito. 

Segundo Fisher (2010), iniciativas como planos de carreira personalizados e programas 

de promoção internos criam um sentimento de estabilidade e progressão entre os 

colaboradores, fazendo com que estes se sintam valorizados e desafiados no trabalho, e por 

isso tendem a demonstrar maior lealdade à empresa. 
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4. Incentivos à Saúde Física 

Promover a saúde física dos colaboradores, por meio de iniciativas como ginásios no 

local de trabalho, subsídios para práticas desportivas e programas de nutrição, é uma 

estratégia crucial para reduzir o absentismo relacionado a problemas médicos, pois essas 

ações ajudam a prevenir doenças crónicas, aumentar os níveis de energia dos trabalhadores 

e minimizar ausências causadas por dores físicas ou condições de saúde comuns (Cooper & 

Dewe, 2008). 

Empresas que incentivam hábitos saudáveis, como pausas para caminhadas e iniciativas 

de ergonomia, promovem uma cultura organizacional focada no bem-estar físico, o que, 

segundo Lyubomirsky, King e Diener (2005), reduz os custos associados ao absentismo, 

aumenta a produtividade e a satisfação e garante que colaboradores saudáveis estejam mais 

aptos a contribuir para os objetivos organizacionais, beneficiando a empresa a longo prazo. 

5. Ambiente de Trabalho Positivo 

Criar um ambiente de trabalho inclusivo, colaborativo, positivo e motivador, por meio 

de estratégias como a comunicação aberta, valorização da diversidade de ideias e 

pensamentos e a clareza nos objetivos, é essencial para promover a felicidade 

organizacional, aumentar o compromisso dos colaboradores e reduzir o absentismo pois 

diminui as tensões e os conflitos internos (Fisher, 2010). 

Segundo Warr e Clapperton (2010) iniciativas como as celebrações de equipa por 

alcançar objetivos, resolução eficazes de conflitos e lideranças empáticas, fortalecem a 

cultura organizacional, pois, trabalhadores que se sentem apoiados pelos colegas e pelos seus 

líderes, têm maior probabilidade de estar presentes e focados, garantindo assim um ambiente 

de trabalho harmonioso e voltado para o bem-estar, reduzindo o absentismo e aumentando a 

produtividade e a satisfação de todos. 

4.5. ODS e a influencia com a felicidade dos colaboradores 

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) são uma iniciativa da Organização 

das Nações Unidas (ONU) composto por 17 objetivos globais, estabelecidos em 2015, com 

o intuito de alcançar um desenvolvimento mais sustentável e inclusivo até 2030 (ONU, 

2015). Estes objetivos abrangem áreas críticas, como a erradicação da pobreza, promoção 
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da saúde e bem-estar, educação de qualidade, igualdade de género e ações contra as 

mudanças climáticas (ONU, 2015). Cada ODS está interligada e visa a mobilizar esforços 

conjuntos entre governos, empresas, organizações e cidadãos para melhorar a qualidade de 

vida de todas as pessoas, respeitando o meio ambiente e promovendo a prosperidade global 

(Sachs, 2015). 

 

Diferentemente dos Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM), que focavam 

mais nas necessidades dos países em desenvolvimento, os ODS abrangem todos os países e 

consideram uma abordagem mais inclusiva e integrada, pois sendo composto por 17 

objetivos e 169 metas, este plano global enfatiza a interdependência entre progresso 

económico, inclusão social e sustentabilidade ambiental, defendendo que os esforços para 

alcançar um objetivo devem ser complementares e benéficos para os demais (Helliwell et al, 

2021). Segundo o autor Sachs (2015), a colaboração entre governos, setor privado e 

sociedade civil é essencial para o sucesso dessa agenda, que visa transformar as realidades 

locais e globais em direção a um futuro mais próspero e equitativo. 

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) promovem uma abordagem 

equilibrada ao progresso, reconhecendo que o progresso económico deve ser equilibrado 

com o bem-estar social e a proteção ambiental, e, segundo Sachs (2015), metas como o ODS 

3 (Saúde e Bem-Estar), ODS 8 (Trabalho Digno e Crescimento Económico) e ODS 10 

(Redução das Desigualdades) contribuem para a redução do absentismo organizacional ao 

melhorar as condições de trabalho e aumentar a satisfação dos colaboradores. 

Ao adotar os ODS, as empresas passam a alinhar as suas operações a princípios éticos, 

promovendo a responsabilidade social corporativa e contribuindo para a construção de uma 

sociedade mais inclusiva e justa, que pode ser observada no ODS 8, que promove o trabalho 

digno e o crescimento económico, que incentiva as organizações a investir em práticas 

laborais que valorizem os colaboradores, como políticas de igualdade salarial, melhoria das 

condições de trabalho e programas de capacitação que resultam em maior retenção de 

talentos, aumento da produtividade e maior comprometimento com a empresa, reduzindo 

assim o absentismo (Hirschi, 2018). 

O ODS 3 visa a assegurar uma vida saudável e promover o bem-estar para todos, em 

todas as idades (ONU, 2015). No contexto organizacional, práticas que apoiam a saúde física 
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e mental dos trabalhadores, como programas de bem-estar, campanhas de saúde e suporte 

psicológico, podem reduzir significativamente o absentismo, pois colaboradores saudáveis 

têm menor probabilidade de faltar devido a problemas de saúde física ou saúde emocional 

(Warr & Clapperton, 2010). Ao integrar políticas voltadas para a promoção da saúde e do 

bem-estar, as empresas não apenas atendem a este objetivo global, mas também colhem 

benefícios como maior produtividade e retenção de talentos (Warr & Clapperton, 2010). 

O ODS 10 procura reduzir as desigualdades dentro e entre os países, promovendo 

igualdade de oportunidades e eliminando barreiras discriminatórias (ONU, 2015). No 

contexto empresarial, garantir as igualdades no acesso às oportunidades, salários justos e 

condições de trabalho dignas é essencial para criar um ambiente organizacional inclusivo e 

harmonioso (Sachs, 2015). Segundo Fisher (2010), é destacado, que trabalhadores que se 

sentem respeitados e tratados de forma equitativa são mais propensos a permanecerem 

presentes, reduzir conflitos, melhorar a satisfação no trabalho e diminuir o absentismo. 
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 Analise de taxas de absentismo 

Ao longo deste capítulo, será apresentada a metodologia utilizada para a recolha e 

tratamento de dados das empresas em análise. Em seguida, será realizada uma breve analise, 

seguido de uma comparação entre os resultados obtidos. 

O absentismo laboral é um dos desafios mais significativos para as organizações, 

influenciando diretamente a produtividade, a eficiência e a cultura organizacional (Johns, 

2001). A sua análise é muito importante para compreender os fatores que levam os 

colaboradores a faltar ao trabalho, permitindo às empresas desenvolver estratégias eficazes 

para minimizar as ausências injustificadas e promover um ambiente laboral mais saudável e 

motivador (Steers & Rhodes, 1978). 

Diferentes estudos demonstram que as taxas de absentismo podem ser influenciadas por 

muitos fatores, incluindo condições de trabalho, satisfação profissional, saúde física e mental 

dos colaboradores, bem como pelas políticas e práticas organizacionais (Lyubomirsky, King 

& Diener, 2005) 

5.1. Metodologia 

A metodologia quantitativa adotada nesta análise, baseia-se na observação e 

interpretação dos valores das taxas de absentismo apresentados nos Relatórios integrados  de 

uma amostra de 7 empresas (incluindo a YKK Portugal) e a media nacional, durante os anos 

de 2021, 2022 e 2023, com o objetivo de uma comparação e analise entre elas. Apenas a 

YKK Portugal não tem o relatório integrado acessível online, então foi necessário solicitar  

os valores do absentismo durante a realização do estágio. 

Como já mencionado anteriormente, a amostra desta análise é composta por 7 empresas 

de grande relevância a nível nacional. A seleção destas empresas deve-se ao facto de, embora 

muitos relatórios integrados estejam disponíveis online, nem todas as empresas divulgam 

informações sobre as suas taxas de absentismo nesses relatórios. Por consulta aos vários 

relatórios integrados disponíveis foram selecionados e analisados os dados das seguintes 

organizações: CTT, Galp, EDP, Compal, REN, CUF e YKK Portugal. 
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5.2. Analise das taxas 

Após observarmos o Anexo A, foi possível obter o valor da taxa de absentismo em 

Portugal no ano de 2019 e, com esses dados, construir a Tabela 2. Ao observar os anexos D, 

E, F, G, H, I, J e K, obtemos as taxas de absentismo das seis empresas em análise, permitindo 

assim a elaboração das Tabelas 3 e 4  

 

 

 

 

 

 

Para facilitar a leitura e a interpretação destes valores, foi elaborado um gráfico de 

barras, onde conseguimos observar e comparar melhor as diferenças de empresas para 

empresas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
COMPAL 

 
2021 5,6%  

2022 5,2%  

  
YKK CTT GALP EDP REN CUF 

 

2022 4,8% 8,1% 4,2% 3,24% 2,1% 5,35% 
 

2023 4,4% 7,4% 6,04% 3,49% 2% 4,11% 
 

5,6%
4,8%

8,1%

4,2%
3,24%

5,2%

2,1%

5,35%

12,96%

4,4%

7,4%

6,04%

3,49%

2%

4,11%

YKK CTT GALP EDP COMPAL REN CUF Portugal

Taxa de Absentismo

2021 2022 2023

Tabela 3 – Taxas de absentismo de 6 

empresas diferentes nos anos de 2022 e 2023 

Tabela 4 – Taxa de absentismo da 

Compal nos anos de 2021 e 2022 

Figura 6 – Gráfico de barras da taxa de 

Absentismo nacional e das 7 empresas 
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No gráfico da figura 6, podemos observar a taxa de absentismo de Portugal (2019) e de 

mais sete empresas: YKK, CTT, GALP, EDP, REN e CUF, nos anos de 2022 e 2023, a 

Compal nos anos de 2021 e 2022. 

Começando pela YKK Portugal, podemos observar uma redução na taxa de absentismo, 

que passou de 4,8% em 2022 para 4,4% em 2023. Esta diminuição indica-nos que as políticas 

organizacionais direcionadas para o bem-estar e a felicidade dos colaboradores estão a ter 

um impacto positivo na redução do absentismo. 

A taxa de absentismo na YKK Portugal também se destaca positivamente, pois apresenta 

uma taxa muito inferior comparada com a média nacional e evidenciando uma tendência de 

redução contínua, mantendo-se competitiva e em pé de igualdade com grandes empresas de 

renome em Portugal.  

Por outro lado, apenas duas das sete empresas analisadas apresentaram um aumento nas 

suas taxas de absentismo de um ano para o outro. A GALP registou um crescimento 

significativo, passando de 4,2% em 2022 para 6,04% em 2023 enquanto a EDP teve um 

aumento mais ligeiro, de 3,24% para 3,49%, o que, apesar de menos expressivo, pode 

sinalizar a necessidade de ajustes nas políticas organizacionais para conter esta tendência 

ascendente. 

As restantes empresas demonstraram uma redução nas taxas de absentismo, o que pode 

estar associado à implementação de políticas eficazes de gestão de recursos humanos e de 

bem-estar no trabalho. Os CTT, embora continuem a apresentar as taxas mais altas deste 

grupo de analise, reduziram o absentismo de 8,1% em 2022 para 7,4% em 2023. Esta descida 

pode estar associada ao facto de a empresa adotar medidas para diminuir o problema, embora 

o índice ainda se mantenha consideravelmente elevado em comparação com as restantes 

organizações. A COMPAL, apesar de termos apenas os dados relativos aos anos de 2021 e 

2022, a mesma também mostrou uma redução na sua taxa de absentismo, de 5,6% para 5,2%, 

o que pode refletir melhorias no ambiente de trabalho. Por sua vez, a CUF, que tinha uma 

taxa de absentismo de 5,35% em 2022, foi a que conseguiu ter uma maior redução, tendo 

uma descida de 1,24%, passou para 4,11% em 2023, demonstrando progressos significativos 

na gestão deste indicador. A REN destacou-se por manter consistentemente as taxas mais 

baixas entre todas as empresas analisadas, com uma ligeira redução de 2,1% para 2%, 

evidenciando uma gestão eficiente e estratégias bem-sucedidas na prevenção do absentismo. 
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De forma geral, verifica-se que todas as empresas analisadas apresentam valores 

significativamente inferiores à média de Portugal, que se situa nos 12,96%, e também se 

observa uma tendência de redução do absentismo, o que pode estar associado a estratégias 

de melhoria das condições de trabalho, políticas de flexibilidade ou programas de bem-estar 

organizacional.  

5.3. Resultados da análise 

 

 

 

 

 

 

Para concluir esta análise, foi construída a tabela 5, que nos apresenta uma comparação 

entre a média das taxas de absentismo das seis empresas analisadas anteriormente, nos 

respetivos anos (CTT, GALP, Compal, CUF, REN e EDP), a taxa media de absentismo da 

YKK Portugal nos anos de 2022 e 2023, e a taxa média de Portugal no ano de 2019. 

Ao visualizarmos a tabela 5, podemos observar que a YKK apresenta uma taxa media 

de absentismo de 4,6%, um valor inferior tanto à média das seis empresas analisadas (4,7%) 

quanto à média nacional (12,96%), o que representa um ótimo indicador para a empresa. 

Estes resultados demostram que o investimento no sector de bem-estar e na felicidade 

organizacional e na criação de um departamento focado apenas nesse tema, tem um impacto 

direto na redução do absentismo, promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e 

saudável. 

Também há que observar que a média de absentismo em Portugal está 

significativamente elevada, mesmo sendo este um dado de 2019, esta discrepância pode estar 

relacionada com fatores estruturais do mercado de trabalho português, condições de trabalho 

específicas de determinados setores ou até das diferenças nas políticas de gestão e bem-estar 

implementadas em cada empresa. 

Media das 6 
empresas 
anteriores 

Media de 2022 e 
2023 da YKK 

Portugal 

 

4,7% 4,6% 12,96% 
 

 

Tabela 5 – Comparação entre a media das taxas de absentismo das 6 empresas 

(excluindo a YKK), a media da taxa de absentismo da YKK nos anos de 2022 

e 2023 e a media da taxa de absentismo de Portugal 
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Apesar desta análise, este estudo apresenta algumas limitações, nomeadamente o facto 

de poucas empresas disponibilizarem publicamente os dados relativos às suas taxas de 

absentismo e o facto de não haver nenhum estudo mais recente em relação a taxa de 

absentismo nacional. A falta de informação dificulta uma comparação mais aprofundada e 

representativa do cenário nacional ou até mesmo do cenário local, restringindo a análise a 

um número reduzido de organizações que optaram por divulgar esses dados nos seus 

relatórios integrados 
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 Opinião critica e sugestões de melhoria 

Tendo em conta que nos capítulos e subcapítulos anteriores, foram descritas e analisadas 

considerações relativas tanto à literatura como à prática dos possíveis impactos das políticas 

de felicidade organizacional no absentismo das empresas, neste capítulo será apresentada a 

minha reflexão crítica sobre o tema da felicidade na YKK e noutras organizações, bem como 

algumas sugestões de melhoria para estudos futuros. 

A análise realizada ao longo deste relatório, permitiu compreender de forma 

aprofundada os possíveis impactos das políticas de felicidade organizacional no absentismo 

laboral, tendo como especial enfoque na YKK Portugal. Os resultados demonstram que a 

empresa tem conseguido manter taxas de absentismo significativamente inferiores à média 

nacional, o que é um ótimo indicador da eficácia das suas práticas de gestão de felicidade. É 

neste tipo de empresas que se percebe que a remuneração, embora importante, não é o único 

fator determinante para a satisfação dos colaboradores, pois pequenas ações ou atividades 

realizadas durante o dia de trabalho, têm um impacto significativo no bem-estar dos 

funcionários, pois desperta sorrisos, aumentando a motivação e incentivando o empenho dos 

mesmos. Na minha opinião, momentos simples, como a ginástica laboral que realizávamos 

durante 15 minutos todas as manhãs, contribuíam para aliviar o stress acumulado do trabalho 

e durante esse breve período, os colaboradores praticavam um pouco de exercício físico, o 

que ajuda a relaxar e a retornas as tarefas com maior disposição. 

Também há que referir que apesar do absentismo ser um indicador organizacional que 

as empresas fazem de tudo para o reduzir, mas nem sempre pode ser totalmente controlado. 

Isto deve-se ao facto de uma parte significativa das ausências estar relacionada com fatores 

externos à gestão empresarial, e as organizações têm pouca ou nenhuma influência direta, 

tais como: doenças, acidentes pessoais ou licenças legais, que inclui licenças de maternidade, 

paternidade ou por motivos de saúde prolongada. Desta forma, embora uma empresa tenha 

ótimas políticas de promoção da saúde e bem-estar no local de trabalho para diminuir o 

absentismo, é inevitável que certas faltas sejam dadas, independentemente das estratégias 

utilizadas pela empresa. 

Como sugestão de melhoria para estudos futuros, considero que se deveria optar pela 

realização de uma abordagem direta às empresas locais, solicitando o acesso aos seus dados 

de absentismo, pois com este tipo de abordagem seria possível realizar uma análise mais 



Possíveis impactos das políticas de felicidade organizacional no absentismo 

45 

abrangente, e possibilitaria a seleção específica das empresas a incluir no estudo, dando mais 

importância àquelas do mesmo setor e da mesma região. Assim desta forma, seria possível 

estabelecer uma comparação a nível regional, tornando os resultados mais representativos 

do contexto empresarial em que a organização se encontra. 

Dado o reduzido número de organizações que divulgam publicamente as suas taxas de 

absentismo, seria também relevante considerar o volume, o número de trabalhadores e a 

dimensão das empresas analisadas, pois, como podemos observar pelo exemplo da REN, 

que é a empresa com a taxa de absentismo mais baixa entre as analisadas, a mesma conta 

com um elevado número de trabalhadores em relação á YKK. Por outro lado, seria relevante 

compreender quais as políticas de felicidade organizacional adotadas por esta empresa, de 

modo a identificar boas práticas que possam ser replicadas noutras organizações. 
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 Conclusão  

Este relatório teve como objetivo principal analisar os possíveis impactos das políticas 

de felicidade organizacional no absentismo, explorando a relação entre o bem-estar dos 

colaboradores e a sua assiduidade no local de trabalho. Ao longo deste trabalho, foram 

discutidos conceitos relacionados com a felicidade no trabalho, o absentismo laboral e as 

estratégias adotadas pelas empresas para diminuir as circunstâncias que levam a que ocorra. 

Logo em seguida foi realizado uma análise das taxas de absentismo de diversas 

organizações, incluindo a YKK Portugal, o que permitiu compreender a tendência deste 

indicador e a sua relação com a implementação das medidas direcionadas para a satisfação 

dos trabalhadores. 

Os resultados obtidos demonstraram que, embora o absentismo seja um fenómeno que 

depende de muitos fatores, muitos deles são incontroláveis, devido a fatores externos como 

doenças ou licenças legais e a criação de políticas organizacionais focadas no bem-estar 

podem contribuir significativamente para a sua redução. A comparação entre as taxas de 

absentismo da YKK Portugal, a média das seis empresas analisadas e a taxa nacional, 

demonstrou que a YKK Portugal apresenta um valor bastante positivo, mostrando uma 

tendência de redução contínua, o que indica que os investimentos realizados na tentativa de 

ter um ambiente de trabalho saudável e motivador, influenciam diretamente na assiduidade 

dos colaboradores, reforçando a importância das políticas de felicidade organizacional. 

No entanto, e importa salientar que este estudo apresenta algumas limitações, sendo uma 

delas a disponibilidade dos dados, uma vez que poucas empresas divulgam publicamente as 

suas taxas de absentismo, limitando o leque da análise. Adicionalmente, temos também a 

falta de estudos nacionais mais recentes sobre este tema, o que dificultou na comparação dos 

resultados, tornando-a menos detalhada e menos atualizada. Outro fator a considerar é o 

conjunto de empresas analisadas. Estas pertencem a setores distintos e possuem dimensões 

diferentes, o que pode influenciar os resultados, mas, apesar destas limitações, o estudo 

permitiu refletir sobre a necessidade de as empresas monitorizarem os seus níveis de 

absentismo e adotarem estratégias eficazes para o reduzir. 

Para investigações futuras, sugere-se uma abordagem mais direcionada, nomeadamente 

através da recolha direta de dados junto das empresas locais, permitindo uma análise mais 

representativa a nível regional. Seria importante aprofundar o estudo sobre as práticas 
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utilizadas e implementadas por organizações com baixas taxas de absentismo, como o 

exemplo da REN, de modo a identificar estratégias que possam ser replicadas noutras 

empresas. Uma vertente interessante para futuras investigações seria analisar a opinião dos 

próprios colaboradores sobre o impacto das políticas de felicidade no seu compromisso com 

a empresa e na sua assiduidade. 

Na realização deste estágio na YKK, permitiu observar mais de perto a aplicação destas 

políticas na prática e de que modo um departamento de felicidade funciona, permitindo uma 

compreensão mais aprofundada do impacto das iniciativas na motivação e bem-estar dos 

colaboradores. Através da observação direta, também foi possível perceber que ações 

simples, como atividades de integração, incentivos ao equilíbrio entre a vida profissional e 

pessoal e o incentivo a um ambiente de trabalho positivo, contribuem significativamente 

para a redução do absentismo.  

Concluindo, este relatório reforça a importância da felicidade organizacional como um 

fator importante na redução do absentismo e no qual, as empresas que investem no bem-

estar dos seus colaboradores tendem a ter mais benefícios não só ao nível da assiduidade, 

mas também na produtividade, motivação e retenção de talentos. Num mercado de trabalho 

cada vez mais dinâmico e competitivo, torna-se muito importante que as organizações 

adotem estratégias eficazes para criar ambientes de trabalho mais saudáveis e envolventes, 

garantindo um equilíbrio entre a satisfação dos colaboradores e o sucesso da empresa. 
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Anexo A – Dados sobre Período médio de absentismo da população empregada ausente 

ao trabalho devido a problemas de saúde pelo menos um dia nos 12 meses anteriores à 

entrevista (Dia) por Sexo e Grupo etário 

Fonte - INE 

Anexo B – Visão de sustentabilidade da YKK até 2050 

Fonte – Relatório integrado do grupo YKK 
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Anexo C – Resultados obtidos em 2023 e plano para 

2024 em relação as ODS seguidas pela YKK 

Fonte – Relatório integrado do grupo YKK 

Anexo D – Taxa de absentismo da empresa CTT nos anos de 2022 e 2023  

Fonte – Relatório integrado da empresa CTT 
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Anexo E – Taxa de absentismo da empresa Galp nos anos de 2022  

Fonte – Relatório integrado da empresa Galp 

Anexo F – Taxa de absentismo da empresa Galp nos anos de 2023  

Fonte – Relatório integrado da empresa Galp 

Anexo G – Taxa de absentismo da empresa EDP nos anos de 2023  

Fonte – Relatório integrado da empresa EDP 
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Anexo H – Taxa de absentismo da empresa EDP no ano de 2022 

Fonte – Relatório integrado da empresa EDP 

Anexo I – Taxa de absentismo da empresa Compal nos anos de 2021 e 2022  

Fonte – Relatório integrado da empresa Compal 
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Anexo J – Taxa de absentismo da empresa REN nos anos de 2022 e 2023 

Fonte – Relatório integrado da empresa REN 

Anexo K – Taxa de absentismo da empresa CUF no ano de 2023 

Fonte – Relatório integrado da empresa CUF 
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Anexo L – Taxa de absentismo da empresa CUF no ano de 2022 

Fonte – Relatório integrado da empresa CUF 


