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Resumo

Este relatdrio foi desenvolvido no &mbito do Trabalho Final do Mestrado de Gestéo, da
Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Leiria, e resulta do estdgio realizado na YKK
Portugal, onde exerci fungdes de Assistente de Direcdo. Com uma duracdo total de 640
horas, este trabalho tem como objetivo principal perceber os possiveis impactos das politicas
de felicidade organizacional no absentismo, observando o caso da empresa onde foi

realizado estagio, a YKK Portugal

No inicio deste trabalho ficamos a conhecer melhor a YKK Portugal e as politicas de
felicidade que a mesma coloca em pratica. Tambem s&o descritas as fungdes que realizei
durante o estagio, dando énfase no departamento de felicidade, mas também referindo as
funcGes que desempenhei nos restantes departamentos da administragdo. Também é
analisada a evolucdo da taxa média de absentismo ao longo dos anos, comparando-a com a

média nacional.

Seguidamente é realizada uma reviséo de literatura sobre os principais temas abordados
neste relatorio. Posteriormente é procedemos a analise das taxas de absentismo de sete
empresas distintas, a YKK Portugal incluida, em comparando-as com a taxa média nacional.

Por fim, sdo discutidos os resultados obtidos e apresentadas sugestdes 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 Gestdo de Leiria, and is the result of my internship at
YKK Portugal, where | 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 | did during my internship, focusing on the
happiness department, but also mentioning the work 1 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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Possiveis impactos das politicas de felicidade organizacional no absentismo

1. Introducao

O presente relatdrio de estagio surge no ambito do Mestrado de Gestdo, realizado na
Escola Superior de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria, com o intuito da

obtencdo do grau mestre.

O estagio foi realizado na YKK Portugal, durante ano letivo 2024/2025 e teve inicio 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 estagio.

A YKK Portugal, localizada no Carregado, € uma empresa especializada na producéo e
comercializacdo de fechos de correr, botbes entre outros acessorios para a industria téxtil e

automovel, destacando-se pela inovacéo, qualidade e compromisso com a sustentabilidade.

Este estudo tem o tema da felicidade pois durante o decorrer do estagio, e durante este
trabalho, pode-se observar que a YKK Portugal € uma empresa que se preocupa muito com
a felicidade e bem-estar dos seus colaboradores e no qual me despertou grande atencgédo
durante o decorrer do mesmo. Devido a esta preocupacdo em manter o bem-estar e a
felicidade nos colaborados, a empresa ja recebeu varios prémios que a distinguem como um

excelente local para trabalhar

Um dos principais objetivos deste relatorio de estagio € analisar o impacto das politicas
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 relacdes interpessoais e as

oportunidades de desenvolvimento profissional.

Para isto acontecer, ira ser comparado os valores do absentismo na YKK Portugal com
a media nacional e com outras seis empresas, permitindo assim ter uma visdo mais ampla
sobre as politicas utilizadas no mercado e identificar estratégias que possam contribuir para

a reducdo das taxas de absentismo.
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Durante o estagio, pude pdr em pratica alguns dos conhecimentos adquiridos ao longo
do curso, principalmente ao nivel da comunicagdo e dos recursos humanos, uma vez que a

interacdo com os colaboradores foi uma parte fundamental no decurso do estagio.

Apesar do crescimento dos estudos sobre a felicidade e o bem-estar organizacional,
ainda existe uma lacuna significativa na investigacdo sobre a relacéo direta entre as politicas
de felicidade organizacional e a reducéo do absentismo. A maioria dos estudos foca-se nos
beneficios gerais do bem-estar no ambiente profissional, como a satisfagdo no trabalho, a
motivacao e a intengdo de rotatividade, deixando uma lacuna em relacdo ao absentismo, pois
como se vai verificar e vai ser referido ao longo este trabalho, existe pouca informacéo
detalhada sobre o impacto quantitativo dessas politicas na assiduidade dos trabalhadores,

especialmente no contexto empresarial portugués.

O presente relatério é constituido por dez capitulos, iniciando-se pela introducdo. No
segundo capitulo é caracterizada a organizacdo de acolhimento, a YKK Portugal, no qual é
realizada uma apresentacdo da mesma e apresentados os valores pela qual ela se rege. No
terceiro capitulo sdo apresentadas as tarefas realizadas durante o estagio. No quarto capitulo,
é realizada uma revisdo de literatura sobre os temas principais abordados neste trabalho. No
quinto capitulo, € realizada uma analise comparativa das taxas de absentismo entre sete
empresas diferentes e a média nacional, destacando também as limitacGes sentidas no
decorrer do estudo. No sexto capitulo procedemos a uma reflexdo critica sobre este estudo,
acompanhado de sugestdes para futuras pesquisas. No capitulo sete apresentamos as
conclus@es deste trabalho. Por fim, nos capitulos oito, nove e dez incluem, respetivamente,
a bibliografia e web grafia que sustentam e fundamentam o relatério, e seguidamente os

anexos, que o complementam
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2. Caracterizacao da Entidade de Acolhimento

A empresa YKK apresenta-se no mercado como uma empresa de referéncia e esta
presente em mais de 73 paises, produzindo e comercializando fechos de correr desde 1934.
Nos mais de 90 anos de historia, a marca “YKK” tornou-se uma referéncia na indudstria da
moda, sendo reconhecida como sinénimo de qualidade, inovacéo e rigor devido a exceléncia
dos seus padrdes de producdo e minuciosos processos de controlo de qualidade. Além dos
fechos de correr (Zippers), a empresa também se destaca no fabrico de botdes, fitas de velcro
e outros sistemas de fixacao,

2.1.Evolucédo Historica

A YKK foi fundada em 1934 no Japdo, na cidade de Toquio, por Tadao Yoshida.
Inicialmente, a empresa foi chamada de "San-es Shokai" no qual produzia fechos de correr,
mas com uma capacidade de producdo muito limitada pois tudo era feito a méo. Foi entdo
que, em 1938 o nome foi alterado para "Yoshida Kogyosho” ¢ posteriormente simplificado

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

Foi no ano de 1938 que a empresa COmegou a mecanizar 0s seus processos de producéo

e ganhando grande destaque pela qualidade e eficiéncia 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 ja funcionava como uma industria praticamente autbnoma. Uma das
principais evolucdes que aconteceram também, foi o sistema do "Ciclo da Gestdo de
Qualidade", que ainda orienta as suas operacoes até aos dias de hoje. Este compromisso com
a melhoria continua permitiu a empresa diversificar a sua linha de produtos, entrando em

mercados como o automoével e o industrial.

Nos anos 1960 a 1970, a YKK expandiu-se internacionalmente, abrindo fabricas e
escritorios nos Estados Unidos, Europa e na Asia. 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 delegacdo comercial na Maia. Na YKK Portugal produz-se fechos de
correr de metal, espiral e plastico injetado de varias cores e medidas, bem como comercializa

outros tipos de acessorios de vestuario.
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2.2.YKK no mundo

Como ja referido anteriormente a YKK esta presente em 73 paises do mundo, sendo que
em alguns deles tém mais do que uma fabrica no pais. Devido ao facto da YKK estar em
tantas localizacdes pelo mundo, o grupo YKK dividiu-se em 5 principais regides de

negocios, sendo elas as seguintes:

e EMEA: no qual engloba as YKK’s dos paises da Europa, Medio Oriente e
Africa.

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

e Leste asiatico: que engloba as YKK’s do Japdo, Hong Kong, Coreia do Sul e
Taiwan, mas ndao as YKK’s da China.

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

e China: apesar de pertencer a regido do Leste Asiatico, a China é considerada

uma regido também de negdcio devido a sua elevada area terrestre.

Dentro destas 5 regides de negdcio, foram criadas outras subdivisdes, como se pode

observar na figura 1.

Global Management Structures 6th Mid-term Regional Management Structure

Regarding our overseas management
structure, we shifted to a Five-Region
Global Management Structure (East
Asia, Americas, EMEA, ASAQ, and
China) in FY2021. At the same time,
we split the governance and business
promotion organizations, and established
six business regions (Japan, Americas,
Europe, ISAMEA, ASEAN, and Chinal,
which are classified according to trade
area or commercial distribution. Each
business region will promote business
under a business promotion manager
(business leader] assigned therein

and strengthen both the appropriate
marketing methods for the region and
production engineering capability. Under
this new system, regional headguarters
provide managerial support to the

six business regions, with a focus on
capital management and strengthening
corporate governance.
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Figura 1 — Regides de negécio do Grupo YKK

Fonte: Relatorio interno do Grupo YKK



Possiveis impactos das politicas de felicidade organizacional no absentismo

2.3.Missao, Visao e Valores

2.3.1. Misséo
A missdo da YKK consiste em superar as expectativas dos seus acionistas, mantendo os
mais elevados padrdes de qualidade, uma excelente reputacdo junto dos seus clientes e
proporcionando um ambiente de trabalho de exceléncia para os seus colaboradores, enquanto

assume um compromisso de lideranca em responsabilidade social de toda a regiéo.

2.3.2. Viséo
A visdo da YKK é ser reconhecida como lider global em solucdes inovadoras,

sustentaveis e de alta qualidade, estabelecendo um impacto positivo nas comunidades em
que atua, promovendo a exceléncia no atendimento aos clientes e contribuindo para o

desenvolvimento de um futuro mais sustentavel, responsavel e inclusivo.

2.3.3. Valores
Para serem definidos os valores da YKK foi preciso realizarem a auscultacdo de quinze
mil colaboradores, a nivel mundial, o que resultou nos trés seguintes valores fundamentais

da empresa:

e Nao ter receio do erro, a experiéncia constrdi o sucesso / Criar oportunidades
para os colaboradores;
e Insistir na qualidade de tudo;

e Criar confianca, transparéncia e respeito.

2.4.Principios 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 constituido por oito principios fundamentais que regem a
forma de trabalhar e estar na empresa
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Beneficio ao préximo

Colaboradores,
clientes, Sociedade
consumidores

© parceiros
Ciclo da cte
Produtividade ‘ bondade Impa

Prosperidade
Inovacao mitua

Criacao de valor

Figura 2 - Ciclo da Bondade
Fonte: YKK Portugal obtido em Manual de Acolhimento

Beneficio ao proximo — Promover e desenvolver atividades corporativas em todos o0s

seus negocios

Colaboradores, clientes, consumidores e parceiros - A YKK desenvolve relacbes
duradouras com as suas partes interessadas, compreendendo que é dessas ligacdes que

provém a sua prosperidade e progresso

Produtividade - A capacidade de propor novas solu¢Ges aumenta a medida que a
empresa constroi uma base solida das suas capacidades tecnoldgicas, olhando para o
mercado numa perspetiva mais global. S6 desta forma é possivel diversificar a gama de

produtos a responder as necessidades dos diferentes tipos de clientes.

Inovacdo - Com o intuito de desenvolver negocios em novas industrias, a YKK nédo s6
deve melhorar as suas capacidades tecnoldgicas, mas também desenvolver novas e originais

ideias para produtos.

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

e invengdes inovadoras

Prosperidade mutua - Uma empresa € um membro importante da sociedade e, como
tal, deve coexistir com outros elementos da sociedade. O seu valor seré reconhecido pelos

beneficios que partilha com a sociedade.

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

através da protecdo e preservacao da natureza e da biodiversidade.
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Sociedade - Um dos principios basicos de gestdo é contribuir para o crescimento de uma
sociedade sustentavel.

2.5.Caracterizacao 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 méaxima qualidade nos produtos e servigos que disponibiliza.
Defendendo que cada produto e servigco deve apresentar um desempenho impecéavel, sendo
capaz de satisfazer, de forma consistente, as necessidades e expectativas dos seus clientes,

tanto no presente como no futuro.

Na relagdo da YKK com os seus clientes, inserida nos valores de "Colaboradores,
clientes, consumidores e parceiros” referidos no ponto anterior, sobressaem trés pilares

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

v/ Confianca: Os clientes confiam na empresa, na qualidade dos seus produtos e na

exceléncia dos servicos prestados.

v/ Transparéncia: A YKK ¢ transparente e clara em todo o processo e em todos 0s

momentos de relacdo com o cliente, promovendo uma parceria sélida e fiavel.

v Respeito: Este valor é a base das interagdes, refletindo-se no trato entre todos 0s

colaboradores e qualquer interlocutor ligados a YKK.

2.5.2. Fornecedores
A YKK adota uma abordagem Unica para garantir a qualidade dos seus produtos,
baseada na producdo interna de praticamente todos os componentes. Devido a insatisfacdo
do seu fundador, Tadao Yoshida, com os métodos de producéo existentes na altura, 0 mesmo
decidiu desenvolver a criacdo das prdprias maquinas, podendo assim controlar
rigorosamente cada etapa do processo, assegurando a exceléncia e qualidade dos seus

produtos.

Quando uma YKK necessita de materiais especificos, recorre frequentemente as suas

“sister companies” (outras YKK localizadas em outros paises) que partilham os mesmos
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padrdes de exceléncia e metodologia de producédo. Este modelo integrado e global permite &
YKK manter a consisténcia e o controlo extremo sobre a qualidade dos seus produtos,

respondendo de forma rapida e eficaz as exigéncias 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 ja ter recebido varios prémios em relacdo & felicidade e de como é um local
de trabalho onde as pessoas se sentem felizes por frequentar e representar. A YKK pensa na
salde dos seus trabalhadores em quatro niveis diferentes, de forma a garantir que os
colaboradores se sintam sempre bem, tanto a nivel fisico 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

saudavel e eficaz.

Na figura 3 podemos observar algumas politicas de felicidade que a YKK garante a
todos os seus trabalhadores, sendo elas a nivel da satde profissional, da satde familiar, da

salide mental e da saude fisica.

Saiide Profissional Saiide Familiar

»Apoio financeiro a Cursos Superiores »Seguro de salide para o colaborador e
e/ou Formagoes Externas agregado familiar
»Subsidio de Deslocagéo »15 dias por ano de Assisténcia a familia
»Fundo de pensdes »Plataforma VIP District
»Cabazes de Pascoa e Natal
»Prémio de Nascimento de filhos
»Prémio de Casamento
»Festa da Familia
»Tickets de Ensino

Dia Licenga - Aniversario

»Prémio de Assiduidade
»Teletrabalho em 40% das horas de
trabalho mensal

fungdes aplicaveis)

»Prémios de antiguidade

»Prémio de Aniversario

Saude Mental

»Consultas Psicologia (presencial)
»Consultas Psicologia (online)
»Sessotes de coaching

»Happy Talks

Figura 3 — Politicas de felicidade da YKK
Fonte: YKK Portugal 8
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Para além das politicas direcionadas a saude dos seus colaboradores, que ja conferem
um grande impacto a nivel de felicidade e satisfacdo dos colaboradores, a YKK também
demonstra o reconhecimento pelo trabalho, dedicacdo e permanéncias dos seus profissionais
na empresa. Este reconhecimento ndo se limita apenas a palavras ou a¢6es simbolicas, mas

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

Beneficios do
colaborador

15 anos de servico na empresa
25 anos de servico na empresa  Oferta: um fio de ouro
Oferta: cartao de oferta no valor de €750

35 anos de servico na empresa

40 anos de servico na empresa Oferta: cartdo de oferta no valor de €2000

Aniversario do Colaborador AN Ve B2

Nascimento do Filho Oferta: cartdo de oferta no valor de €150

Oferta: cartdo de oferta no valor de €150
o~ Casamento

Figura 4 — Beneficios de lealdade a YKK
Fonte: YKK Portugal

Assim, ao valorizar os colaboradores, a YKK consegue criar um impacto nos mesmos e
motiva-los a manter um elevado nivel de comprometimento e a prolongar a sua permanéncia
na empresa, contribuindo para um ambiente de trabalho mais coeso, produtivo e satisfatorio.
A juncdo 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 a

média nacional, como se pode observar na tabela 1 e 2.
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YKK Taxa de Absentismos %
Com Licencas Sem Licencas
2021 5% 4.1% Taxa de Absentismo
em Portugal %
2022 4,8% 3,74%
2019 12,96%

2023 4,4% 3,5%
Tabela 1 — Taxa de absentismo na YKK Tabela 2 — Taxa de absentismo
nos anos de 2021, 2022 e 2023 em Portugal no ano de 2019
Fonte: YKK Portugal Fonte: INE

Na tabela numero 1, podemos observar a evolugdo da taxa de absentismo na YKK
Portugal entre os anos de 2021 e 2023, distinguindo entre absentismo com e sem licencas
(licenca de maternidade, licenca de parentalidade e licenca de Casamento). Observa-se uma
tendéncia decrescente ao longo dos anos, com a taxa de absentismo com licencas a diminuir
de 5% em 2021 para 4,4% em 2023, enquanto a taxa de absentismo sem licencas reduziu de
4,1% para 3,5% no mesmo periodo. Esta reducdo, especialmente no absentismo sem
licencas, pode refletir o impacto positivo das politicas organizacionais implementadas pela
empresa, que promovem um ambiente de trabalho mais saudavel e motivador, o que

contribui para a diminuigdo da auséncia dos colaboradores.

De acordo com os dados do Instituto Nacional de Estatistica (INE), o periodo médio de
absentismo nacional por problemas de saide em Portugal foi de 29,3 dias por ano (Tabela
2). Para converter este valor numa taxa percentual, e podermos comparar com 0s dados da
empresa YKK, procedemos ao célculo através de uma férmula de conversao, no qual se
considerou um total médio de 226 dias Uteis efetivos por ano, tendo ja descontado férias e
feriados. Apos isso chegou-se ao seguinte resultado:

29,3
226

X 100 = 12,96%

Apbs realizarmos estes calculos, concluimos 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

eficacia das suas estratégias organizacionais na reducdo do absentismo.

10
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2.7.0rganograma da empresa da empresa

Nesta sec¢do podemos observar o organograma da empresa YKK Portugal.

@ YKK PORTUGAL Orga nigra ma I Apenas uso interno I

| Internal use only |
Versgio 1
2024FY Efetivo desde 1 Abril de 2024

Diretor Geral

Diretor Fabril Diretor Senior Comercial | | Diretor Senior Comercial Diretor Administrativo
Senior
Representante do cliente Responsivel Delegagio Maia | ‘Responsavel pelo programa
Representante da Seguranga do Produto de cumprimento normative
T | | | Gestor da Confidencialidade
: i Financeira
Diretor Téc.Produgdo Diretora Sis.Gestao Diretor Vendas Diretor Vendas
- | Representante ejnpregador 55T I | T
S_eE':‘?EtS Manutencao Servigo ao Cliente, | Vendedores FTS
Primarias Produgdo Qualidade
Recursos
Secdes : HUmanos
TPM Marketing
Montagem Ambiente
. Felicidade & Bem|
Armazém & Planeamento Estar
Despacho Satide & Vendas
Seguranga Compliance
Logistica e 8 i — i
Plan.Producio Suporte Técnico
TFM
Kaizen
Manutengio Figura 5 — Organograma da empresa
Aux. Instalacdes

Seguranga das Instalagbes

Fonte: YKK Portugal

2.8.Caracterizacdo da administracdo da empresa

O sector da empresa no qual estive incluido, foi o sector da administracdo. Apesar de ter

cerca de 110 colaborador a administracdo é constituida por apenas seis pessoas, que

indicamos: o diretor administrativo sénior, a supervisora de senior 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 tém um 6timo ambiente de trabalho entre eles.

O departamento financeiro, constituido pela supervisora sénior administrativa e a

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

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

11
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principais funcdes englobam: o controlo de contas correntes, a gestdo da tesouraria,
langamentos contabilisticos, emissdo de documentos fiscais, a supervisdo de crédito e
cobrancas dos clientes e os pagamentos aos fornecedores da YKK. Adicionalmente, o
departamento financeiro elabora mapas de reporting mensais e anuais, produz planos de
negdcios a médio prazo e gere processos administrativos relacionados com recursos
humanos e apolices de seguros. Estas tarefas requerem um dominio avangado de ferramentas
como o Navision, Wings e Excel, bem como competéncias em analise financeira e gestao
estratégica. Ao assegurar a precisdo contabilistica, a conformidade regulatoria e a analise
detalhada de indicadores financeiros, o departamento financeiro da YKK contribui para a
eficiéncia operacional, no apoio a tomada de decisGes e no crescimento sustentivel da

organizacao.

O departamento de IT da YKK é constituido pelo técnico administrativo e por um
informatico experiente exterior, é responsavel pela parte da infraestrutura tecnoldgica, o
suporte técnico e a capacitacdo dos utilizadores, assegurando a eficiéncia e a inovacao
continua da empresa. As suas principais funcdes incluem a aquisicdo, instalacdo e
manutencdo de hardware e software, o desenvolvimento e acompanhamento de aplicacbes
personalizadas, bem como a realizacdo de backups e atualizacBes regulares. Este
departamento também oferece formacéo aos utilizadores em novas ferramentas ou upgrades,
presta apoio técnico sempre que necessario, assegura a instalacdo, realiza testes e
otimizagdes dos sistemas, como os dos softwares: Navision, Wings e o Invoice. Todas estas

atividades requerem conhecimentos avancados em ferramentas tecnolégicas.

O departamento de Recursos Humanos da YKK, é responsavel por uma ampla gama de
funcBGes administrativas e operacionais, fazendo de tudo para garantir o bem-estar e 0
desenvolvimento dos colaboradores, além de assegurar o cumprimento das obrigacdes legais
internas e externas. Este departamento dirige o sistema de compliance, que esta relacionado
com o regulamento de protecdo de dados quer dos colaboradores, quer da empresa. E neste
departamento que também sdo controlados os aspetos financeiros e administrativos, como
0s custos de consumo de gasoleo das viaturas, os contratos com entidades externas, 0s
alugueres operacionais e o processamento salarial, no qual inclui os calculos de prémios, o0s
subsidios, as auséncias e os beneficios. Este departamento também ajuda a coordenadora de
felicidade nos processos de recrutamento e selegcéo, organiza programas de integracdo de
novos colaboradores e faz a gestdo dos contratos de trabalho. A gestdo da formagao também
¢ uma area de grande importancia que controlada por este departamento, onde ha a

12
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organizag¢do de agdes de formagdo, a coordenagdo de projetos internos, como o “People
Tours” e atualizagdo da plataforma e-learning. Com a utilizagdo de ferramentas como
Microsoft Office, Primavera, Invoice e Gfoundry, o departamento assegura a eficiéncia dos
processos e o desenvolvimento continuo dos colaboradores, sendo uma peca 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 misséo, promover um
ambiente de trabalho saudavel e motivador, centrado no bem-estar e na felicidade dos
colaboradores. Entre as suas principais responsabilidades estdo: a organizacdo de eventos,
consoantes as datas (Festa de Natal, Festa de Veréo entre outras), proporcionar momentos
de descontracdo e celebracéo entre os colaboradores no qual ajudam a criar um ambiente de
trabalho mais acolhedor e amigavel, reforcando assim os lacos entre as varias sec¢des da
empresa e todos os colaboradores. E também a coordenadora da felicidade que esta
responsavel pela realizacdo de a¢bes de formacéo, sensibilizacGes, workshops e dinamicas
de equipa, que ajudam os colaboradores a melhorar tanto as competéncias técnicas, como as
competéncias fisicas e comportamentais, fazendo-os sentir melhor com eles préprios,
fortalecendo o trabalho em equipa e aumentando a motivacao dos mesmos. Claro que para a
realizacdo das acGes de formacdo, sensibilizacdes 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 comunicagdo interna da empresa, através da
elaboracdo da Newsletter interna da empresa e da coordenacdo da comunicacdo relacionada
com os recursos humanos. Por fim, como referido anteriormente, a diretora da felicidade é
responsavel pelo recrutamento e selecdo dos novos colaboradores, fazendo a elaboracédo de
perfis de fungdes, realiza o acolhimento dos mesmos no primeiro dia e integra-os na empresa,
de forma que eles se sintam integrados, passando toda a informacdo necessaria e
esclarecendo qualquer davida que os mesmos tenham. Para a funcdo do acolhimento e da
apresentacdo da empresa aos novos colaboradores, a diretora dos recursos humanos surge
também como suporte e ligacdo na sua integragdo na empresa ja que se constitui como
interlocutora pois é com ela que os novos colaboradores tratam dos diversos aspetos relativos

a sua entrada na empresa.

O Diretor Administrativo Sénior exerce um papel fundamental ao prestar apoio continuo

e indispensavel a todos os departamentos mencionados, contribuindo com a sua vasta

13
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experiéncia e conhecimento em diversas areas da organizacdo e tendo uma influéncia

significativa nas decisdes significativas da empresa.

2.9.0DS seguidas pelo grupo YKK

O Grupo YKK, inspirado pela mentalidade do seu fundador e pela sua visdo de
sustentabilidade com o mundo, assume um forte compromisso com os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) definidos pela ONU. A empresa integra estas metas na
sua forma de atuar contribuindo para um futuro mais justo, equilibrado e sustentavel. No
relatorio integrado do grupo YKK, sdo apresentados os resultados alcancados no ano de 2023
e definidos os seus planos para o0 ano de 2024 sendo partilhada a sua visao até ao ano de
2025 (Anexos B e C). A YKK tenta sempre superar-se ano ap6s ano, focando-se em 10
principais objetivos de desenvolvimento sustentavel, que considera mais relevantes para o
seu impacto no mundo, por serem aqueles que mais refletem as suas areas de atuacgdo e

valores, sendo eles:

e ODS 2: Acabar com a fome, com iniciativas que promovem seguranca alimentar
€ acesso a recursos bésicos.

e ODS 5: Promover a igualdade de género, assegurando oportunidades iguais para
todos, especialmente no ambiente de trabalho.

e ODS 6: Agua potavel e saneamento, reduzindo o impacto ambiental dos seus
processos industriais (Pintura e Tingimento).

e ODS 8: Fomentar o trabalho digno e o crescimento econémico, promovendo
condicdes justas e seguras para 0s colaboradores.

e ODS 10: Reduzir as desigualdades, criando um ambiente mais inclusivo e
acessivel para todos.

e ODS 12: Incentivar padrdes sustentaveis de producdo e consumo, reduzindo
desperdicios e otimizando recursos.

e ODS 13: Combater as alteracGes climaticas, adotando praticas que minimizem
as emissdes de carbono e incentivem a transi¢ao para energias renovaveis.

e ODS 14: Proteger os Oceanos, mares e 0s recursos marinhos, reduzindo a

poluicéo e preservando os ecossistemas aquéticos.

14
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e ODS 15: Promover a vida terrestre, com agdes que preservam a biodiversidade
e regeneram 0s ecossistemas degradados.

e ODS 16: Promover a paz e justica, respeitando os direitos humanos e refor¢ando
préticas éticas e transparentes.

No ambito da felicidade no ambiente de trabalho, € possivel destacar trés Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel que tém uma relagdo direta com este tema: 0 ODS 3 (Salde e
bem-estar), o ODS 8 (Trabalho digno e crescimento econdmico) e o0 ODS 10 (Reduzir as
desigualdades). Estes objetivos refletem a importancia das iniciativas que promovem a
salde, o respeito pela dignidade do trabalho e a inclusdo, sendo estes elementos essenciais

para o bem-estar organizacional.

Embora 0 ODS 3 (Saude e bem-estar) ndo estéd entre os objetivos principais do Grupo
YKK a nivel global, a YKK Portugal destaca-se ao adotar medidas que estdo alinhadas com
esta meta. A criacdo de um Departamento de Felicidade é um exemplo claro, pois foca-se
ndo apenas na promoc¢ao de um ambiente de trabalho saudavel, mas também no cuidado com
a saude fisica e mental dos colaboradores. A implementacdo de iniciativas de bem-estar,
como programas de apoio psicolégico, atividades que promovem a salde e campanhas de
sensibilizagdo para ter estilos de vida equilibrados, colocam a YKK Portugal a frente neste
aspeto. Estas acOes tém um impacto direto na felicidade dos colaboradores, reduzindo o

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

A YKK Portugal tem um grande compromisso com o ODS 8 (Trabalho digno e
crescimento econdmico) ao garantir condi¢fes de trabalho dignas, seguras e motivadoras
para 0s seus colaboradores. A empresa tem auditorias regulares para assegurar o
cumprimento de normas laborais, realiza programas de formacdo continua para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores e adota politicas de inclusdo. Um
exemplo notavel € o sistema interno de recrutamento que da prioridade aos colaboradores
existentes para cargos superiores antes de se recorrer a contratacdes externas. Esta pratica
ndo apenas incentiva o crescimento dentro da empresa, mas também refor¢a o sentimento de
valorizacdo e confianca nos colaboradores, pois sentem-se respeitados e tém oportunidades

reais de crescimento, contribuindo assim para um ambiente mais feliz e produtivo.
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Em relacdo & ODS 10 (Reduzir as desigualdades), a YKK Portugal demonstra um
esforgo continuo para criar um ambiente inclusivo e igualitario. A empresa tem politicas que
asseguram a igualdade de oportunidades para todos os colaboradores, independentemente de
género, idade, nacionalidade ou condicdo social. Este compromisso com a equidade esta
presente nas praticas de recrutamento, formacao e desenvolvimento de carreiras, garantindo

que todos os colaboradores tenham as mesmas oportunidades em alcangar o seu potencial.
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3. Tarefas realizadas durante o Estagio

Neste capitulo serdo descritas as tarefas realizadas durante o periodo de estagio, na area
da administracdo, sendo que houve um maior foco para a assisténcia aos elementos desta

sec¢do, tendo assim passado um pouco por todas as areas durante a realizacéo do estagio.

Irei comecar 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 administracédo

3.1. Tarefa no setor da felicidade e bem-estar

e Organizacéo de Eventos Corporativos

Durante o meu estagio na YKK, ajudei a coordenadora da felicidade na organizagéo de
alguns eventos corporativos, como a preparacdo do cabaz de Natal, os preparativos para a
festa de Natal e a realizagdo de um evento alusivo ao feriado de Todos os Santos, no qual se
realizou o "P&o por Deus" dentro da empresa. Nesta atividade foi distribuido por todos o0s
setores da empresa varios doces e sortidos, que ap6s acabarmos a distribuicdo dos mesmos,
todos os colaboradores puderam ir de setor em setor pedir o "Pao por Deus" e receber 0s
seus respetivos doces. Estas iniciativas tém um impacto significativo na felicidade dos
colaboradores, pois apesar de serem pequenas ag0es e atos, proporcionam momentos de
descontracdo, celebracéo, e alegram sempre mais um o dia das pessoas. Estas acdes também
fortalecem os lagos entre colegas e promovem um ambiente de trabalho mais acolhedor e
cooperativo pois existe uma interacdo entre todos da empresa, desde os chefes até aos
colaboradores de cada seccéo.

e Atualizacdo e Tradugédo do Manual de Acolhimento

Outra atividade importante que realizei, foi a atualizacdo do manual de acolhimento,
seguida da sua traducéo para inglés. Este manual é uma ferramenta crucial para facilitar a
integracdo de novos colaboradores, oferecendo orientagdes claras sobre a cultura
organizacional, 0s processos internos e os recursos disponiveis da empresa. A traducdo para
inglés amplia a acessibilidade dos mesmos, especialmente em contextos multiculturais,
garantindo que todos os colaboradores, independentemente da sua nacionalidade, possam

compreender as informagfes essenciais. Este manual contribui para a felicidade dos
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colaboradores, pois promove uma integracdo mais rapida e eficiente, reduzindo potenciais
insegurangas ou duvidas iniciais, pois os colaboradores ficam com esse manual nos seus

primeiros 3 meses na empresa.
e Registo de Curriculos

Uma das responsabilidades que me atribuiram durante este estagio foi da realizacdo do
registo dos curriculos de candidatos no sistema interno da empresa. Ao registar esses
curriculos no sistema, tornava mais facil aos chefes e superiores terem acesso as informacdes
dos candidatos de forma mais rapida e organizada. Apesar de ter um impacto indireto na
felicidade dos trabalhadores, um processo de recrutamento bem organizado traduz-se em
contratacbes mais eficientes, aumentando a satisfacdo tanto dos candidatos quanto das

equipas que precisam de reforco
e Acompanhamento do Processo de Integracéo

Durante este estagio também tive a oportunidade de acompanhar o processo de
integracdo dos novos colaboradores. Pude observar e compreender as boas praticas de
acolhimento da empresa, que incluem uma abordagem bem estruturada para garantir que 0s
novos colaboradores se sintam confortaveis e apoiados desde o inicio. E também logo no
primeiro dia, que ap6s saber a informacao disponivel que o colaborador tem, 0 mesmo fica
a conhecer quem € o seu "Padrinho de Sec¢do", sendo esta a pessoa que 0 vai ajudar nas
semanas seguintes em que a empresa até oferece um almoco para o acolher da melhor forma
possivel e os dois figuem a conhecer-se ainda melhor. Estas praticas tém um impacto na
felicidade organizacional notavel, pois um processo de integracdo tdo bem conduzido e tdo
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.

e Elaboragéo e Publicagédo da Newsletter Interna

Pude também ajudar na elaboracgdo e na publicagdo da Newsletter interna da empresa,
que é uma ferramenta de comunicagdo que serve para informar todos os colaboradores sobre
as iniciativas, eventos e conquistas da organizagdo. Ao manter os colaboradores informados
e envolvidos, a Newsletter contribui para uma maior transparéncia organizacional, essencial

para a construcao de confianga e satisfacéo no trabalho.
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e Entrevista para a Newsletter Interna

No ambito da comunicacdo interna, como referi anteriormente, existe uma Newsletter
mensal da empresa, e no qual pude fazer parte, pois sempre que ha colaboradores novos,
estes ddo uma pequena entrevista que é publicada na mesma. Este processo permite que 0s
novos membros se possam apresentar, partilhando um pouco sobre si mesmos com 0s
restantes colaboradores. Esta entrevista ndo se fica apenas por perguntas simples e de
apresentacdo, mas também existem preguntas foras do normal para um contexto empresarial,
como por exemplo: "Que superpoder gostavas de ter?", "Conta uma histéria engragada por
qual passaste na tua vida". Este tipo de questdes promove um ambiente mais proximo e
animado, fazendo a pessoa sair da sua zona de conforto pois séo perguntas fora do normal
para 0 contexto empresarial e ajuda a criar relacbes mais fortes dentro da organizacdo. A
partilha destas entrevistas também contribui para uma maior coesdo entre 0s membros da
organizacao, pois da sempre para dar umas gargalhadas apos as respostas, e ajuda a construir
um ambiente mais empatico e acolhedor, que sdo elementos cruciais para 0 bem-estar e a

felicidade no trabalho.

e Criacao de Quizzes na Plataforma Gfoundry

Por fim, também colaborei na criacdo e na disponibilizacdo 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 opcdes
monetarias. A possibilidade de trocar as moedas por recompensas € altamente motivador e
reforca o sentimento de valorizagdo. Este tipo de iniciativa ndo sé melhora a comunicacao
interna, como também promove um espirito de colaboracdo e competitividade saudavel,
contribuindo significativamente para a felicidade e o bem-estar dos colaboradores, ao

oferecer oportunidades de interacdo e recompensa dentro do ambiente corporativo.

Durante o meu estagio, também tive a oportunidade de colaborar em diversas tarefas no
setor de Recursos Humanos, no qual organizei formacdes para os colaboradores da empresa,
no programa Primavera, elaborei as folhas de presencas para essas mesmas formacoes,
registei as presencgas apos a sua realizacdo e encerrei 0s respetivos processos no sistema.
Além disso, fiquei responsavel por contactar os chefes de diversos setores da empresa para
recolher os contratos quadro dos fornecedores e, apds recebé-los, proceder ao seu correto

arquivamento e por fim, outra das minhas responsabilidades incluiu a organizacédo de faturas
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e outros documentos fisicos no arquivo da empresa, assegurando a sua gestao eficiente e a

manutencgédo da ordem nos registos

Durante 0 meu estagio, também colaborei com o setor financeiro em diversas tarefas,
nomeadamente: a obtencdo de declaracGes de exportagdo dos clientes portugueses da
empresa, garantindo que essas declaracGes estivessem devidamente assinadas e carimbadas
pelos clientes, pois essas declaragcdes confirmavam que os produtos adquiridos a YKK,
embora faturados em Portugal, foram entregues no estrangeiro. Fiquei, também responsavel
por registar todas as faturas recebidas no sistema interno da empresa, assegurando que tudo
estava correto (nome da empresa, morada, contribuinte e valor liquido) e enviando-as para
aprovacao por parte dos responsaveis, permitindo assim a sua contabilizacéo. Tive também
a oportunidade de apoiar na realizagdo de reconciliagdes bancérias, que sao essenciais para
a gestdo financeira e que que consiste num processo que visa a garantir que 0s registos
financeiros da empresa, correspondem aos movimentos realizados nas contas bancarias. Por
fim também ajudei no apuramento do IVA contribuindo para a organizacdo e cumprimento

das obrigacdes fiscais.

Tive igualmente a oportunidade de colaborar com o setor de IT, ainda que de forma
menos intensa em comparagao com outros setores. Entre as atividades realizadas, participei
na contagem de maquinas na fabrica, um passo essencial para em seguida se poder realizar
a atualizacdo do stock de equipamentos. Também contribui para a atualizacdo dos telemoveis
utilizados pelos colaboradores da fébrica, instalando um novo programa que otimizou as

funcionalidades nas tarefas diarias na fabrica.
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4.Revisao de Literatura

4.1.A Felicidade Organizacional

A felicidade € um conceito vasto e abrangente, sendo interpretado de diversas maneiras
ao longo do tempo (Chekola, 2007). Na antiguidade, os filésofos consideravam a felicidade
0 objetivo mais elevado e a principal motivacdo por tras das a¢6es humanas (Batir &
Bayramlik, 2015). Associada a alegria, a felicidade é considerada como uma emocao basica
e fundamental na experiéncia humana (Fisher, 2010), caracterizada pela sua subjetividade:
os individuos 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 individuo e um elemento essencial para
uma vida satisfatoria (Chekola, 2007). Relaciona-se ndo apenas com certos momentos
especificos, mas sim com a existéncia como um todo, sendo necessaria uma duracao
prolongada para que tenha impacto significativo. Mais do que uma emocao passageira, a
felicidade contribui para dar sentido a vida e € um desejo universal (Chekola, 2007).

A literatura apresenta duas principais abordagens para definir a felicidade. A primeira
abordagem é a corrente hedonica, uma filosofia originada na Grécia e representada por
pensadores como Aristipo de Cirene e Epicuro no qual esta visdo defende que o objetivo da
vida humana é alcancar o prazer (Ryan & Deci, 2001), destacando-se pela énfase em
experiéncias subjetivas, como a satisfacdo no trabalho (Warr & Clapperton, 2010).

A segunda abordagem, é a abordagem eudemonica, defendida por Aristételes, que
argumenta que o propoésito principal do ser humano é viver em harmonia com 0 seu
verdadeiro “eu” e as suas virtudes, no qual também considera que a autorrealizagdo e o
crescimento pessoal sdo elementos fundamentais para o bem-estar do ser humano (Warr &
Clapperton, 2010).

No mundo empresarial, a felicidade organizacional € um conceito de grande
importancia, que se refere ao bem-estar dos colaboradores dentro do contexto laboral,
resultante de uma combinacdo de fatores individuais, sociais e organizacionais (Fisher,
2010). Este tema tem vindo a ganhar destaque nos Gltimos anos, especialmente devido ao
reconhecimento do impacto que o bem-estar tem no desempenho e no sucesso das

organizacOes (Seligman, 2011). A felicidade organizacional vai além da simples satisfacao
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no trabalho pois abrange varias dimensdes, tais como o envolvimento emocional, a
realizacdo pessoal e a qualidade dos relacionamentos no ambiente profissional
(Lyubomirsky, King & Diener, 2005).

A relacdo 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
politicas, praticas 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 emocdes positivas consistentes, tém suas necessidades

atendidas e percebem significado no seu trabalho.

Estudos demonstram que colaboradores felizes sdo mais produtivos, inovadores e
propensos a colaborar, criando um ambiente de trabalho mais saudavel e eficaz. Estes
mesmos colaboradores felizes, também apresentam maior resiliéncia em momentos de
adversidade, adaptando-se melhor as mudancas organizacionais e contribuindo assim para
um clima de trabalho mais harmonioso (Fisher, 2010). Esta resiliéncia é especialmente
valiosa em contextos de transformac&o, como reorganizagdes ou periodos de crise, nos quais
a capacidade de manter o foco e a motivacdo se torna cruciais (Fisher, 2010). Para além
disso, organizacdes que priorizam a felicidade organizacional através de praticas como
lideranca positiva, reconhecimento frequente e programas de bem-estar apresentam
melhores resultados em indicadores como retencdo de talentos e reducdo de absentismo
(Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Oswald et al., 2015).

A lideranga positiva desempenha um papel central na promocdo da felicidade
organizacional, no qual lideres que atuam com transparéncia, empatia e autenticidade
inspiram confianca e criam um ambiente de trabalho onde os colaboradores se sentem
valorizados e motivados (Lyubomirsky, King & Diener, 2005; Oswald et al., 2015). A
lideranca auténtica, segundo Gardner e Avolio (2005), é particularmente eficaz na
construcdo de um clima de apoio mutuo, que incentiva a colaboracéo e o desempenho de

alto nivel.

A implementacéo de praticas como o reconhecimento frequente do desempenho, a oferta
de horéarios flexiveis e 0 apoio ao equilibrio entre vida pessoal e profissional também séo
frequentemente associadas a niveis mais elevados de felicidade organizacional. Iniciativas

de bem-estar mental, como workshops, coaching e acesso a servicos de apoio psicoldgico,
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mostram resultados significativos na promo¢do do bem-estar geral e na redugdo de
problemas como o stress e o burnout (Oswald et al., 2015).

As organizagdes que investem na felicidade dos seus colaboradores ndo s6 criam
ambientes mais atrativos para a forca de trabalho como também fortalecem a sua reputacéo
como empresas empregadoras de exceléncia, sendo que este posicionamento facilita a
atracdo de talentos reduzindo assim os custos associados a rotatividade de pessoal, dado que
colaboradores mais satisfeitos demonstram maior lealdade e inten¢do 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 sdo significativamente mais produtivas, com efeitos positivos na

qualidade do trabalho e na satisfacéo do cliente.

4.2.Absentismo

O absentismo termo entendido como a auséncia ndo planeada ou recorrente dos
colaboradores no local de trabalho, é um fendmeno que acompanha a evolucgéo das relacdes
laborais desde os primérdios da industrializacdo. Este conceito surgiu com maior relevancia
no século XIX, quando o trabalho assalariado e a produgdo em massa comegaram a exigir
uma presenca regular dos trabalhadores para garantir a continuidade dos processos
produtivos (Steers & Rhodes, 1978). Nesta época, a auséncia do trabalhador era vista
predominantemente sob uma 6tica punitiva, sendo frequentemente associada a preguica ou

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

Durante 0 século XX, com 0 avango das ciéncias sociais e comportamentais, 0
absentismo passou a ser interpretado como um indicador de problemas mais profundos, tanto
individuais quanto organizacionais, e no qual estudiosos comegaram a investigar as causas
subjacentes ao fendmeno, identificando varios fatores como condicdes de trabalho precérias,
baixa satisfacdo no emprego, problemas de saude e desequilibrio entre a vida pessoal e
profissional (Steers & Rhodes, 1978). Este modelo ampliou a compreensédo do absentismo,
destacando a interacdo entre aspetos psicoldgicos, sociais e organizacionais. (Lyubomirsky,
King & Diener, 2005). A teoria de Steers e Rhodes (1978) foi um marco na historia da
investigacdo sobre o absentismo, ao propor o0 modelo integrativo que relaciona a presenca

no trabalho com dois fatores principais: a motivacdo para comparecer e a capacidade para o
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fazer. Este modelo sugeriu que o absentismo nédo € apenas uma escolha individual, mas sim
o resultado de multiplas influéncias, incluindo a satisfacdo no trabalho, a salde e as normas

sociais da organizacdo.

Entre os anos de 1990 e 2000, o absentismo comecou a ser analisado como uma
perspetiva estratégica, com as empresas a compreenderem que a gestdo eficaz deste
fendmeno podia resultar em ganhos financeiros e operacionais, o que levou & implementagéo
de politicas de bem-estar A implementacdo de programas de salde ocupacional e apoio
psicoldgico, tornou-se uma pratica comum para reduzir as auséncias e melhorar a qualidade
de vida dos colaboradores (Johns, 2001). Atualmente, o absentismo € visto como um
indicador da saude organizacional, refletindo ndo apenas a presenga fisica, mas também ao
envolvimento e ao compromisso dos colaboradores com a empresa (Harrison & Martocchio,
1998).

Estudos recentes indicam que organizagdes que promovem um ambiente de trabalho
positivo e investem na felicidade organizacional tendem a apresentar menores indices de
absentismo, devido ao aumento da motivacdo e ao fortalecimento dos vinculos entre

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

Dars e Johns (2008) afirmam que o absentismo é um indicador importante da satde
organizacional, podendo refletir problemas subjacentes como a insatisfacdo no trabalho, o
stress ou até mesmo questbes relacionadas com a lideranca, fazendo assim que ter de
compreender as causas e 0s tipos de absentismo € essencial para delinear estratégias eficazes

para reduzir o mesmo.

O absentismo é um fendmeno amplamente estudado nas ciéncias sociais e
organizacionais, sendo geralmente definido como a auséncia ndo planeada de um
colaborador durante o seu horario de trabalho. De acordo com Robbins e Judge (2019), o
absentismo refere-se a qualquer auséncia ndo justificada, quer por razdes de salde ou quer
por outros motivos pessoais no qual pode ser classificada como evitavel ou inevitavel,

dependendo das circunstancias que a motivam.

Segundo Steers e Rhodes (1978), a Teoria da Motivacdo e Capacidade oferece uma
explicacdo para o comportamento de absentismo, sugerindo que a frequéncia de auséncias
estd diretamente relacionada com a motivagdo do trabalhador para comparecer e a sua

capacidade real de o fazer. A motivacdo ¢ influenciada por fatores como a satisfacdo no
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trabalho e o compromisso organizacional, enquanto a capacidade depende de elementos

externos, como condicBes de saude ou responsabilidades familiares.

4.2.1. Tipos de Absentismo existentes

A perspetiva que Johns (2001) refere no seu artigo, diferencia dois tipos de absentismo,
0 voluntério e o involuntario. O absentismo voluntario refere-se as auséncias que resultam
de uma escolha consciente do colaborador, mesmo estando fisicamente capaz,
frequentemente ligadas a fatores como insatisfacdo laboral, desmotivacdo ou até mesmo
conflitos no local de trabalho, enquanto o absentismo involuntario resulta de condicdes
alheias a vontade do colaborador, como problemas de salde, acidentes ou responsabilidades
de familiares imprevistas, tais como: a auséncia de um trabalhador devido a uma doenca
infeciosa ou a cuidados com familiares dependentes de si. Este tipo de absentismo é menos
previsivel e, portanto, exige uma maior flexibilidade por parte da organizacdo (Patton &
Johns, 2012).

Outros dois tipos de absentismo referidos por Cooper e Dewe (2008) sdo o0 absentismo
justificado e o absentismo ndo justificado. Segundo Cooper e Dewe (2008) o absentismo
justificado trata-se das auséncias formalmente comunicadas e autorizadas pela organizacéo,
geralmente devidas a motivos validos e comprovados, como doencas certificadas por

atestado médico, licencas parentais ou obrigagdes legais as quais sao aceites pelas empresas.

Por outro lado, também referido por Cooper e Dewe (2008), 0 absentismo nao justificado
caracteriza-se pela auséncia sem qualquer comunicacdo ou justificacdo por parte do
colaborador, sendo estas situagdes, consideradas como negligéncia ou falta de compromisso,

comprometendo a confianca entre trabalhador e empregador.

Podemos identificar mais dois tipos de absentismo que s&o: o absentismo de curta
duracdo e o absentismo de longa duracdo. Absentismo de Curta Duracdo é referente a
auséncias curtas, normalmente de um a poucos dias, causados por situagdes como doencas
leves, compromissos pessoais ou pequenas emergéncias e no qual, se este tipo de absentismo
for recorrente, pode sinalizar problemas de satde crénicos ou descontentamento no trabalho

(Johns, 2001). O absentismo de longa duragdo, ao contrario da curta duracéo, ja abrange
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periodos prolongados de auséncia, frequentemente associados a condigdes mais graves,
como doencas cronicas, esgotamento mental (burnout) ou licengas prolongadas, como
licencas de maternidade ou parentalidade tendo, este tipo de absentismo, um impacto
significativo nas operacdes da empresa e muitas vezes exige substituicdes temporarias para

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

O absentismo pode ainda ser classificado em outas duas categorias principais: 0
absentismo prescritivo e 0 absentismo ndo prescritivo. O absentismo prescritivo ocorre
quando a propria organizacao recomenda ou exige que o colaborador se ausente do trabalho
com o objetivo de garantir a saude e a seguranca do trabalhador, bem como respeitar normas
legais e organizacionais (Harrison & Martocchio, 1998). Um exemplo tipico de absentismo
prescritivo é a quarentena em casos de doencas contagiosas, onde a auséncia é necessaria
para proteger tanto o colaborador como o ambiente de trabalho. Por outro lado, o absentismo
ndo prescritivo envolve as auséncias que ndo sdo previstas ou apoiadas pelas normas
organizacionais e que ocorrem frequentemente de forma inesperada e sem uma justificacdo
clara para a empresa (Harrison & Martocchio, 1998). Segundo estes autores a presenca deste
comportamento pode ser um sinal de problemas na gestdo ou nas relagdes interpessoais do

ambiente de trabalho.

Por fim, temos o absentismo técnico e o absentismo estratégico. Absentismo técnico
consiste nas situacdes em que o colaborador esta fisicamente presente no local de trabalho,
mas ndo desempenha as suas funcdes de forma autdnoma e eficaz devido a distracdes,
desmotivacdo ou falta de recursos, sendo este fendmeno mais conhecido por presenteismo,
no qual o individuo esta presente no local de trabalho, mas ndo realiza as suas funcdes como

normalmente deveria realizar (Patton & Johns, 2012).

O absentismo estratégico envolve a auséncia propositada e planeada por parte do
colaborador, geralmente como uma forma de expressar insatisfacdo ou negociar melhores
condices laborais, acontecendo mais normalmente em contextos de relagdes laborais tensas

ou em periodos de negociacao 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 organizagdes modernas, tendo um impacto significativo ndo sé nas operacoes diarias,
mas também na produtividade, na moral das equipas e nos resultados financeiros (Hacket,
1989). Esta questdo € transversal a diversos setores de atividade, afetando empresas de
diferentes dimensGes, e reflete fatores tanto individuais quanto organizacionais, tais como:
a satisfacdo no trabalho, o compromisso organizacional e até condi¢bes externas, como

questBes de salde e responsabilidades familiares (Johns, 2001).

Os custos diretos associados ao absentismo incluem despesas quantificaveis que
aparecem devido ao facto da auséncia de trabalhadores, como por exemplo: 0 pagamento de
salarios durante a auséncia dos mesmos, 0s custos relacionados com a substituicdo de
funcionarios, seja através de trabalho temporario ou horas extraordinarias, as perdas de
produtividade durante as interrupcdes, a eficiéncia 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 salarios - Uma das consequéncias imediatas do absentismo é o
pagamento de salérios aos trabalhadores ausentes, mesmo que estes ndo estejam a contribuir
para a produtividade organizacional e no qual a legislacéo laboral exige que os empregadores
mantenham o pagamento durante periodos de auséncia justificada, como em casos de doenca

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

Custos de substituicdo - Outro custo direto significativo esta relacionado com a
necessidade de substituir os trabalhadores ausentes, pois este processo envolve a contratagao
de trabalhadores temporarios, o pagamento de horas extraordinarias a outros colaboradores
ou a redistribuicdo de tarefas dentro da préopria equipa (Harrison & Martocchio, 1998). Estas
praticas aumentam assim 0s encargos financeiros para a organizagdo, particularmente em
setores onde a substituicdo requer colaboradores com habilidades mais especificas ou onde

o0s periodos de formacéao para os novos trabalhadores séo longos (Steers & Rhodes, 1978).

Perdas de Produtividade - A auséncia de um colaborador pode resultar numa reducéo
direta da produtividade da empresa, especialmente em fungdes criticas ou em equipas

pequenas, onde o impacto da auséncia de um Unico membro é mais sentido (Patton & Johns,
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2012). A produtividade perdida ndo se limita ao trabalhador ausente, mas também pode
afetar os colegas, que muitas das vezes tém de assumir tarefas adicionais para compensar a
auséncia o que pode levar a sobrecarga de trabalho, ao aumento do stress e diminuicéo da
qualidade do trabalho executado (Johns, 2001).Por exemplo, nos setores da saude e do
transporte, uma auséncia pode comprometer a prestacao de servigos, a conclusao de prazos

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

Perda de Oportunidades de Negd6cio - Um impacto direto do absentismo pode ser
também a perda de oportunidades de negdcio, pois com a auséncia de trabalhadores a
execucdo 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 exigéncias do mercado afetando néo apenas os lucros imediatos, mas também

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

O absentismo ndo afeta apenas as finangas das empresas de forma direta, mas também
tem repercussdes indiretas que, embora mais dificeis 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 servigo ou do produto, bem como nas relagdes com

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

Reducdo 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 auséncias que pode
causar sobrecarga de trabalho, aumentando o stress e frustracéo, o que, por sua vez, reduz a
moral geral da equipa (Harrison & Martocchio, 1998). A diminui¢do 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 frequéncia de auséncias pode influenciar
negativamente o clima organizacional, especialmente quando os colaboradores percebem
que as auséncias ndo sdo geridas de forma eficaz ou quando consideram que ha falta de

igualdade nas politicas de gestdo do absentismo (Patton & Johns, 2012).

Diminuicdo na Qualidade dos Produtos ou dos Servigcos - O absentismo pode

comprometer a qualidade dos produtos ou dos servigos entregues pela organizagdo, uma vez
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gue os colaboradores restantes, sobrecarregados com tarefas adicionais, podem néo ser
capazes de manter os mesmos padrdes de qualidade e, se a empresa recorrer & utilizacdo de
trabalhadores temporarios ou menos qualificados para preencher as vagas deixadas pelos

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

Impacto na Satisfacao e Retencéo de Clientes - As auséncias de colaboradores podem
afetar diretamente a experiéncia do cliente, especialmente em setores dependentes
fortemente da interacdo pessoal ou da prestacdo de servigos de alta qualidade, como por
exemplo o setor da hospitalidade ou da saude, que quando os clientes se apercebem das
inconsisténcias no servico, € mais provavel que procurem concorrentes diretos, reduzindo a

fidelizacdo e assim impactando negativamente a reputacdo da empresa (Johns, 2001).

Reputacdo e Imagem Corporativa - Segundo Harrison e Martocchio (19980), o
absentismo elevado pode prejudicar a reputacdo de uma organizagdo, tanto a nivel interno
como a nivel externo. Internamente, os trabalhadores podem interpretar as altas taxas de
absentismo como um reflexo de uma ma gestao ou de condicdes de trabalho insatisfatorias.
Externamente, clientes, parceiros e investidores podem questionar a capacidade da empresa
em cumprir compromissos e manter padrées elevados de desempenho (Harrison &
Martocchio, 1998)

4.2.3. Medir e monitorizar o absentismo

A medicdo e a monitoriza¢do do absentismo s&o cruciais para as empresas pois assim
conseguem compreender os padrdes de auséncia dos colaboradores e podem implementar
estratégias eficazes de mitigacdo (Johns, 2001). A identificacdo de tendéncias de absentismo
e 0 poder de correlaciona-las com os fatores internos de uma empresa, como as condi¢des
de trabalho, a satisfacdo e a lideranca, ou com fatores externos, questdes de satde publica e
condigdes econdmicas, permite as organizacOes agir de forma mais direcionada (Harrison &
Martocchio, 1998).

A literatura enfatiza a importancia de metricas claras e processos estruturados para
analisar as causas e 0s impactos do absentismo, destacando que uma abordagem baseada em
dados pode ndo apenas reduzir os custos associados, mas também melhorar o ambiente de

trabalho e fortalecer a relacéo entre a organizacgdo e os seus colaboradores (Hackett, 1989).
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Diferentes metodologias de medig&o séo discutidas na literatura, incluindo a anélise de
taxas de frequéncia, indices de absentismo e a identificacdo de padrbes sazonais ou de longa
duracdo, acompanhadas de tabelas e graficos detalhados, ajudam na monitorizacdo continua
do fendmeno, oferecendo perspetivas sobre quais areas ou equipas que necessitam de maior
atencdo (Steers & Rhodes, 1978).

Segundo Cooper e Dewe (2008), um dos principais métodos de monitorizagéao utilizados
pelas empresas sdo os registos administrativos, que incluem dados pessoais, tais como as
justificacbes das auséncias, frequéncias e padrdes sazonais. Estas informacOes sao
fundamentais para identificar as causas subjacentes, como problemas de saude, fatores
organizacionais ou até questdes externas, como eventos climaticos ou condicdes

econdmicas.

Os registos administrativos permitem as organizac6es avaliar o impacto do absentismo
em diferentes departamentos ou func@es, ajudando a identificar as areas mais criticas que
podem necessitar de intervencgdes especificas (Johns, 2001). Estudos indicam que a analise
detalhada destes dados facilita o desenvolvimento de politicas mais eficazes, como
programas de apoio ao bem-estar dos colaboradores ou ajustes nas condigdes de trabalho
para prevenir futuras auséncias (Steers & Rhodes, 1978).

Segundo Steers e Rhodes (1978), a taxa de Absentismo (Absenteeism Rate), usada para
medir a propor¢do do tempo de auséncia do colaborador em relacdo ao total de horas
previstas € essencial para avaliar tendéncias globais de absentismo da empresa. A férmula
amplamente utilizada é a seguinte:

Horas de Ausencia

Taxa de Absentismo(%) = Horas Previstas Totais x 100

De acordo com Hackett (1989), outra abordagem para a medi¢cdo e monitorizacao do
absentismo € a medicgé@o do indice de frequéncia, que fornece informacao sobre o nimero
médio de auséncias por colaborador num periodo especifico. Esta métrica é especialmente
atil para diferenciar entre padrdes de auséncias curtas e frequentes e auséncias longas e
duradouras, que podem indicar problemas cronicos de saude ou insatisfagdo no trabalho. A

formula é a seguinte:

Numero total de Ocorrencias de Ausencias

Indice de F a =
ndice de frequencia Numero total de trabalhadores
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4.3.Relacao entre Felicidade Organizacional e Absentismo

A relagdo entre felicidade organizacional e o absentismo tem sido cada vez mais
investigada, dada a importancia do bem-estar no local de trabalho para os resultados das
organizacgOes. Estudos indicam que colaboradores mais felizes séo menos propensos a faltar
ao trabalho, o que beneficia tanto os individuos quanto as organizacGes (Fisher, 2010;
Lyubomirsky, King & Diener, 2005).

Segundo Lyubomirsky (2005), a felicidade organizacional, definida como o estado de
satisfacdo e bem-estar experienciado pelos colaboradores no ambiente de trabalho, tem sido
associada a uma maior motivacdo, produtividade e retencdo de talentos, revelando que
individuos felizes tendem a ter uma visdo mais positiva sobre o trabalho, o que os torna

menos propensos a faltar devido a insatisfagcdo ou desmotivacéo.

Fisher (2010) destaca que a felicidade organizacional ndo € apenas um conceito abstrato,
mas um elemento mensurdvel que inclui fatores como relagBes interpessoais,
reconhecimento e alinhamento entre os valores individuais e organizacionais e quando esses
fatores, sdo bem geridos, reduzem os niveis de stress e burnout, que sao causas comuns de

absentismo.

Fisher (2010) também argumenta que ambientes de trabalho que promovem a felicidade
reduzem tensdes e conflitos interpessoais, criando uma atmosfera favordvel a presenga
continua dos trabalhadores. Da mesma forma, Warr e Clapperton (2010) destacam que 0s
colaboradores que percecionam o ambiente, como positivo e propicio ao crescimento
pessoal, tém menor probabilidade de se ausentar por razdes ndo médicas, como
desmotivacdo ou insatisfacdo. Oswald et al. (2015) também reforcam que a felicidade no
trabalho aumenta a resiliéncia dos trabalhadores, ajudando-os a lidar melhor com situagdes

de stress e a evitar auséncias frequentes.
v’ Estudo de Oswald et al. (2015)

Estudo realizado por Oswald, Andrew J., Proto, Eugenio and Sgroi, Daniel.(2015), teve
como objetivo principal demonstrar a relagéo direta entre felicidade no local de trabalho e o
aumento de produtividade. Este estudo envolveu a analise de um grupo de trabalhadores,
que foram divididos em dois subgrupos principais: um que foi exposto a intervencdes que
promoviam a felicidade e outro que ndo recebeu qualquer intervencdo. Este grupo

experimental que participou de atividades destinadas a aumentar o bem-estar emocional,
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assistiu a videos humoristicos e usufruiu de incentivos como fruta fresca ou pequenos
presentes e logo apoOs essas intervencgdes, os participantes foram avaliados em tarefas

relacionadas a produtividade, como resolucdo de problemas e tarefas rotineiras.

Com este estudo, os investigadores tinham como principal objetivo compreender até que
ponto as emocdes positivas, derivadas de praticas que incentivam o bem-estar dos
colaboradores, poderiam influenciar ndo s6 o desempenho individual, mas também a reducéo
de fatores prejudiciais, como o absentismo, reforcando que a felicidade no trabalho é um

fator determinante para a eficacia organizacional.

Os resultados revelaram que o grupo exposto a estimulos de felicidade apresentou um
aumento na produtividade em comparagdo com 0 outro grupo e constatou-se que
colaboradores mais felizes reportaram menor tendéncia a faltar ao trabalho, indicando um

impacto positivo na reducdo do absentismo.
v Estudo de Warr e Clapperton (2010)

No estudo de Warr e Clapperton (2010), foi analisado de forma tedrica e empirica a
ligagdo entre felicidade no trabalho e indicadores organizacionais, como o absentismo,
focando-se em explorar como a promocdo da felicidade organizacional pode reduzir as
auséncias e melhorar o desempenho global dos colaboradores. O objetivo principal desse
trabalho foi compreender como € que as diferentes dimensdes da felicidade — heddnica e
eudemonica — influenciam os comportamentos dos trabalhadores, incluindo a frequéncia

de faltas ao trabalho.

Este estudo baseou-se numa revisdo de literatura cientifica extensa, incluindo estudos
quantitativos e qualitativos anteriormente realizados tendo os autores referido diversos casos
praticos de organizacdes, que em diversos setores, foram implementadas iniciativas para
promover o bem-estar, que incluem programas de desenvolvimento de carreira, suporte

emocional e praticas de lideranga positiva.

Por fim, os resultados deste estudo comprovam que a felicidade organizacional tem
impacto direto no absentismo e os trabalhadores que experimentam felicidade eudemonica,
sentindo-se alinhados com os seus valores e propdsitos, tendem a ser mais resilientes, mais

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

As politicas de recursos humanos desempenham um papel central na promogao 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 estd diretamente associada a satisfacdo dos colaboradores, ao aumento da
produtividade e a reducdo de comportamentos disfuncionais, como o absentismo e a
rotatividade, tornando essenciais praticas bem desenhadas que favorecam o bem-estar, a

produtividade e a diminuicdo do absentismo.

Warr e Clapperton (2010) destacam que politicas que promovem a autonomia, 0
desenvolvimento profissional e o equilibrio entre vida pessoal e trabalho sdo fundamentais
para fomentar um sentimento de pertenca e compromisso por parte dos colaboradores.
Também préaticas como o reconhecimento do desempenho, a valorizagdo das competéncias
individuais e a criacdo de oportunidades de crescimento, reforcam a conexdao emocional
entre os trabalhadores e a organizacao, contribuindo para um clima positivo e motivador
(Harter, Schmidt & Keyes, 2003).

Por outro lado, politicas que priorizam a saide mental e o suporte emocional tém um
impacto significativo na felicidade organizacional, sendo que, segundo Oswald et al. (2015),
iniciativas voltadas para o bem-estar psicologico, como programas de assisténcia ao
trabalhador e workshops de gestdo de stress, aumentam a resiliéncia e o desempenho dos
colaboradores, tornando o investimento em felicidade organizacional através de politicas
estratégicas de recursos humanos ndo apenas uma questdo 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

0s 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, bbnus financeiros, dias
adicionais de folga e celebragdes por alcancar certas metas, sdo estratégias fundamentais
para valorizar os colaboradores e reforcar os comportamentos positivos no ambiente de
trabalho, pois quando os esforgcos e conquistas dos trabalhadores sdo reconhecidos, estes
sentem-se mais motivados e ligados a organizacao e estas praticas criam um ciclo de reforco
positivo e incentivam o compromisso e reduzem o absentismo voluntario causado pela

desmotivacdo ou pela falta de valorizacgéo.

Outro Sistemas de reconhecimento, como o feedback regular e publico, criam um
ambiente de trabalho mais harmonioso e alinhado, pois, segundo Fisher (2010), a valorizagao
frequente dos colaboradores aumenta a satisfacdo, fortalece a cultura organizacional,
promove o alinhamento com os objetivos da empresa e reduz a probabilidade de absentismo

ao gerar um senso de realizagao no trabalho
1. Suporte a Satude Mental e Bem-Estar

O suporte a saide mental e ao bem-estar tornou-se uma prioridade para as organizacoes
que desejam combater o absentismo relacionado ao stress e ao Burnout, pois a realizagéo de
sessdes de mindfulness, aconselhamento psicoldgico e formacdo em gestdo de stress sdo
cruciais para ajudar os trabalhadores a lidar com os desafios didrios no trabalho
proporcionando ferramentas para manter o equilibrio emocional, reduzindo faltas por

problemas psicoldgicos 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 discussfes sobre a satide mental, contribui para um
maior sentimento de apoio e seguranga entre os colaboradores e mostra assim que
organizagOes que investem em suporte emocional observam uma reducdo significativa no

absentismo prolongado e uma maior retencéo de talentos.
2. Horaérios Flexiveis e Teletrabalho

Segundo Bloom et al. (2015), a implementacdo de horérios flexiveis é uma estratégia

eficaz para proporcionar equilibrio entre a vida pessoal e profissional, pois os colaboradores
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gue tém liberdade para ajustar as suas horas de trabalho, de acordo com as suas necessidades
pessoais, demonstram maior satisfacdo e compromisso com a organizagdo uma vez que
permite que os trabalhadores lidem melhor com situa¢6es como compromissos familiares ou
outras obrigacgdes pessoais, diminuindo as faltas relacionadas com dificuldades de conciliar
vida profissional e pessoal. Esta autonomia no horério dada aos trabalhadores pode aumentar
amotivacgéo e a produtividade, uma vez que os colaboradores sentem que tém maior controlo

sobre o seu tempo, resultando em menos auséncias ndo planejadas

Para além da flexibilidade de horarios, existe também a solucéo do teletrabalho, pois é
uma pratica cada vez mais adotada pelas empresas como uma forma de promover a
flexibilidade e reduzir o absentismo, demonstrando que o trabalho & distancia pode reduzir
significativamente as faltas relacionadas com doengas menores ou com a necessidade de
lidar com imprevistos pessoais, pois assim os colaboradores podem organizar o seu espaco
de trabalho de maneira mais confortavel e ajustar sua carga horaria de acordo com as
circunstancias. Apesar disto, o teletrabalho ajuda também a reduzir o tempo e o stress
relacionados ao deslocamento até a empresa, 0 que contribui para 0 aumento da satisfacéo
no trabalho e, consequentemente, a diminuicdo do absentismo, que para as organizacoes,
essa pratica também pode resultar em menores custos operacionais e maior retencdo de
talento (Bloom et al. 2015)

3. Oportunidades de Desenvolvimento Profissional

Segundo Lyubomirsky, King e Diener (2005), oferecer oportunidades de crescimento e
desenvolvimento profissional € uma estratégia eficaz para aumentar o0 comprometimento e
reduzir o absentismo, pois com a criacdo de programas de formacdo, workshops e
monitorizacao ajudam os colaboradores a alcancar os seus objetivos de carreira, promovendo
um sentimento de realizagdo pessoal e compromisso com a organizacao, fazendo-os perceber
gue a empresa investe no seu futuro, e assim tornando menos provavel que se ausentem por

desmotivacao ou falta de propdsito.

Segundo Fisher (2010), iniciativas como planos de carreira personalizados e programas
de promocdo internos criam um sentimento de estabilidade e progressdo entre 0s
colaboradores, fazendo com que estes se sintam valorizados e desafiados no trabalho, e por

isso tendem a demonstrar maior lealdade a empresa.
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4. Incentivos a Saude Fisica

Promover a salde fisica dos colaboradores, por meio de iniciativas como ginasios no
local de trabalho, subsidios para préaticas desportivas e programas de nutricdo, é uma
estratégia crucial para reduzir o absentismo relacionado a problemas médicos, pois essas
acOes ajudam a prevenir doengas crénicas, aumentar os niveis de energia dos trabalhadores
e minimizar auséncias causadas por dores fisicas ou condi¢des de satude comuns (Cooper &
Dewe, 2008).

Empresas que incentivam habitos saudaveis, como pausas para caminhadas e iniciativas
de ergonomia, promovem uma cultura organizacional focada no bem-estar fisico, o0 que,
segundo Lyubomirsky, King e Diener (2005), reduz os custos associados ao absentismo,
aumenta a produtividade e a satisfacdo e garante que colaboradores saudaveis 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 comunicacdo aberta, valorizacdo 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 tensdes e os conflitos internos (Fisher, 2010).

Segundo Warr e Clapperton (2010) iniciativas como as celebracGes de equipa por
alcancar objetivos, resolucdo eficazes de conflitos e liderancas empaticas, fortalecem a
cultura organizacional, pois, trabalhadores que se sentem apoiados pelos colegas e pelos seus
lideres, ttm 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 satisfagdo de todos.

45.0DS e a influencia com a felicidade dos colaboradores

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) sdo uma iniciativa da Organizacao
das Nacdes Unidas (ONU) composto por 17 objetivos globais, estabelecidos em 2015, com
0 intuito de alcancar um desenvolvimento mais sustentavel e inclusivo até 2030 (ONU,

2015). Estes objetivos abrangem areas criticas, como a erradicacdo da pobreza, promocao
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da salude e bem-estar, educacdo de qualidade, igualdade de género e acBes contra as
mudancas climaticas (ONU, 2015). Cada ODS esté interligada e visa a mobilizar esforgos
conjuntos entre governos, empresas, organizacdes e cidadaos 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 paises em desenvolvimento, os ODS abrangem todos os paises e
consideram uma abordagem mais inclusiva e integrada, pois sendo composto por 17
objetivos e 169 metas, este plano global enfatiza a interdependéncia entre progresso
econdmico, inclusdo social e sustentabilidade ambiental, defendendo que os esfor¢os para
alcancar um objetivo devem ser complementares e benéficos para os demais (Helliwell et al,
2021). Segundo o autor Sachs (2015), a colaboragdo entre governos, setor privado e
sociedade civil é essencial para o sucesso dessa agenda, que visa transformar as realidades

locais e globais em direcdo a um futuro mais prospero e equitativo.

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) promovem uma abordagem
equilibrada ao progresso, reconhecendo que o progresso econémico deve ser equilibrado
com o bem-estar social e a protecdo ambiental, e, segundo Sachs (2015), metas como 0 ODS
3 (Saude e Bem-Estar), ODS 8 (Trabalho Digno e Crescimento Econémico) e ODS 10
(Reducdo das Desigualdades) contribuem para a reducdo do absentismo organizacional ao

melhorar as condigdes de trabalho e aumentar a satisfagdo dos colaboradores.

Ao adotar os ODS, as empresas passam a alinhar as suas operagdes a principios éticos,
promovendo a responsabilidade social corporativa e contribuindo para a construgdo de uma
sociedade mais inclusiva e justa, que pode ser observada no ODS 8, que promove o trabalho
digno e o crescimento econdmico, que incentiva as organizacdes a investir em praticas
laborais que valorizem os colaboradores, como politicas de igualdade salarial, melhoria das
condigdes de trabalho e programas de capacitacdo que resultam em maior retencdo 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 saudavel e promover o bem-estar para todos, em

todas as idades (ONU, 2015). No contexto organizacional, praticas que apoiam a saude fisica
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e mental dos trabalhadores, como programas de bem-estar, campanhas de salde e suporte
psicoldgico, podem reduzir significativamente o absentismo, pois colaboradores saudaveis
tém menor probabilidade de faltar devido a problemas de salde fisica ou satide emocional
(Warr & Clapperton, 2010). Ao integrar politicas voltadas para a promog¢éo da saude e do
bem-estar, as empresas ndo apenas atendem a este objetivo global, mas também colhem
beneficios como maior produtividade e retencdo de talentos (Warr & Clapperton, 2010).

O ODS 10 procura reduzir as desigualdades dentro e entre os paises, promovendo
igualdade de oportunidades e eliminando barreiras discriminatérias (ONU, 2015). No
contexto empresarial, garantir as igualdades no acesso as oportunidades, salarios justos e
condicGes de trabalho dignas € 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 sdo mais propensos a permanecerem

presentes, reduzir conflitos, melhorar a satisfagdo no trabalho e diminuir o absentismo.
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5. Analise de taxas de absentismo

Ao longo deste capitulo, serd apresentada a metodologia utilizada para a recolha e
tratamento de dados das empresas em analise. Em seguida, sera realizada uma breve analise,

seguido de uma comparagao entre os resultados obtidos.

O absentismo laboral é um dos desafios mais significativos para as organizagdes,
influenciando diretamente a produtividade, a eficiéncia e a cultura organizacional (Johns,
2001). A sua analise € muito importante para compreender os fatores que levam 0s
colaboradores a faltar ao trabalho, permitindo as empresas desenvolver estratégias eficazes
para minimizar as auséncias injustificadas e promover um ambiente laboral mais saudavel e
motivador (Steers & Rhodes, 1978).

Diferentes estudos demonstram que as taxas de absentismo podem ser influenciadas por
muitos fatores, incluindo condi¢es de trabalho, satisfacao profissional, saude fisica e mental
dos colaboradores, bem como pelas politicas e praticas organizacionais (Lyubomirsky, King
& Diener, 2005)

5.1.Metodologia

A metodologia quantitativa adotada nesta andlise, baseia-se na observacdo e
interpretacdo dos valores das taxas de absentismo apresentados nos Relatorios integrados de
uma amostra de 7 empresas (incluindo a YKK Portugal) e a media nacional, durante os anos
de 2021, 2022 e 2023, com o0 objetivo de uma comparacédo e analise entre elas. Apenas a
YKK Portugal ndo tem o relatorio integrado acessivel online, entdo foi necessario solicitar

os valores do absentismo durante a realizacdo do estagio.

Como ja mencionado anteriormente, a amostra desta analise € composta por 7 empresas
de grande relevancia a nivel nacional. A selecdo destas empresas deve-se ao facto de, embora
muitos relatorios integrados estejam disponiveis online, nem todas as empresas divulgam
informagdes sobre as suas taxas de absentismo nesses relatorios. Por consulta aos varios
relatérios integrados disponiveis foram selecionados e analisados os dados das seguintes
organizagOes: CTT, Galp, EDP, Compal, REN, CUF e YKK Portugal.
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5.2.Analise das taxas

ApoGs observarmos o Anexo A, foi possivel obter o valor da taxa de absentismo em
Portugal no ano de 2019 e, com esses dados, construir a Tabela 2. Ao observar 0s anexos D,
E,F, G, H, I,JeK, obtemos as taxas de absentismo das seis empresas em analise, permitindo

assim a elaboracgéo das Tabelas 3 e 4

YKK REN CUF
COMPAL
2022| 4.8% 8,1% 42% | 3,24% | 2,1% | 5,35%
’ ’ ’ ’ J 2021| 5,6%
2023| 44% 7,4% | 6,04% | 3,49% 2% 4,11% 2022| 5,2%
Tabela 3 — Taxas de absentismo de 6 Tabela 4 — Taxa de absentismo da
empresas diferentes nos anos de 2022 e 2023 Compal nos anos de 2021 e 2022

Para facilitar a leitura e a interpretacdo destes valores, foi elaborado um gréfico de

barras, onde conseguimos observar e comparar melhor as diferencas de empresas para

empresas.
Taxa de Absentismo
12,96%
6,04% .
48% 5,6%; 29 5,35%
°7,4% 4,2% 11%
3, 24%4%
2,1% 2%

GALP COMPAL CUF Portugal

m 2021 m 2022 W 2023 |

Figura 6 — Grafico de barras da taxa de
Absentismo nacional e das 7 empresas
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No grafico 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.

Comecando pela YKK Portugal, podemos observar uma reducéo na taxa de absentismo,
que passou de 4,8% em 2022 para 4,4% em 2023. Esta diminuicédo indica-nos que as politicas
organizacionais direcionadas para o bem-estar e a felicidade dos colaboradores estéo a ter

um impacto positivo na reducdo 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 tendéncia de
reducdo continua, 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%, 0 que, apesar de menos expressivo, pode
sinalizar a necessidade de ajustes nas politicas organizacionais para conter esta tendéncia

ascendente.

As restantes empresas demonstraram uma reducdo nas taxas de absentismo, o que pode
estar associado a implementacdo de politicas eficazes de gestdo 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
o0 indice ainda se mantenha consideravelmente elevado em comparagdo com as restantes
organizacoes. A COMPAL, apesar de termos apenas os dados relativos aos anos de 2021 e
2022, a mesma também mostrou uma reducdo na sua taxa de absentismo, de 5,6% para 5,2%,
0 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 reducao, tendo
uma descida de 1,24%, passou para 4,11% em 2023, demonstrando progressos significativos
na gestdo deste indicador. A REN destacou-se por manter consistentemente as taxas mais
baixas entre todas as empresas analisadas, com uma ligeira reducdo de 2,1% para 2%,

evidenciando uma gestéo eficiente e estratégias bem-sucedidas na prevencao do absentismo.
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De forma geral, verifica-se que todas as empresas analisadas apresentam valores
significativamente inferiores a média de Portugal, que se situa nos 12,96%, e também se
observa uma tendéncia de reducdo do absentismo, o que pode estar associado a estratégias
de melhoria das condi¢es de trabalho, politicas de flexibilidade ou programas de bem-estar

organizacional.

5.3.Resultados da analise

I\l(:\(‘ljlar:::ss eGP e Portugal
pre 2023 da YKK &
anteriores
4,7% 4,6% 12,96%

Tabela 5 — Comparacéo 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

Para concluir esta analise, foi construida a tabela 5, que nos apresenta uma comparacao
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 a média das seis empresas analisadas (4,7%)
quanto a média nacional (12,96%), o que representa um 6timo indicador para a empresa.
Estes resultados demostram que o investimento no sector de bem-estar e na felicidade
organizacional e na criacdo de um departamento focado apenas nesse tema, tem um impacto
direto na reducdo do absentismo, promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e

saudavel.

Também ha& que observar que a média de absentismo em Portugal esta
significativamente elevada, mesmo sendo este um dado de 2019, esta discrepancia pode estar
relacionada com fatores estruturais do mercado de trabalho portugués, condicdes de trabalho
especificas de determinados setores ou até das diferencas nas politicas de gestdo e bem-estar

implementadas em cada empresa.
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Apesar desta andlise, este estudo apresenta algumas limitagdes, nomeadamente o facto
de poucas empresas disponibilizarem publicamente os dados relativos as suas taxas de
absentismo e o facto de ndo haver nenhum estudo mais recente em relacdo a taxa de
absentismo nacional. A falta de informacéo dificulta uma comparagdo mais aprofundada e
representativa do cendrio nacional ou até mesmo do cenario local, restringindo a analise a
um numero reduzido de organizacBes que optaram por divulgar esses dados nos seus

relatorios integrados
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6. Opinido critica e sugestoes de melhoria

Tendo em conta que nos capitulos e subcapitulos anteriores, foram descritas e analisadas
consideracdes relativas tanto a literatura como a préatica dos possiveis impactos das politicas
de felicidade organizacional no absentismo das empresas, neste capitulo sera apresentada a
minha reflexdo critica sobre o tema da felicidade na YKK e noutras organizagdes, bem como

algumas sugestdes de melhoria para estudos futuros.

A andlise realizada ao longo deste relatorio, permitiu compreender de forma
aprofundada os possiveis impactos das politicas 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 a média
nacional, o que é um 6timo indicador da eficacia das suas praticas de gestdo de felicidade. E
neste tipo de empresas que se percebe que a remuneracao, embora importante, ndo é o Unico
fator determinante para a satisfacdo dos colaboradores, pois pequenas a¢des ou atividades
realizadas durante o dia de trabalho, ttm um impacto significativo no bem-estar dos
funcionarios, pois desperta sorrisos, aumentando a motivacao e incentivando o empenho dos
mesmos. Na minha opinido, momentos simples, como a ginastica laboral que realizdvamos
durante 15 minutos todas as manhas, contribuiam para aliviar o stress acumulado do trabalho
e durante esse breve periodo, os colaboradores praticavam um pouco de exercicio fisico, 0

gue ajuda a relaxar e a retornas as tarefas com maior disposicéo.

Também ha 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 auséncias estar relacionada com fatores
externos a gestdo empresarial, e as organiza¢des tém pouca ou nenhuma influéncia direta,
tais como: doencas, acidentes pessoais ou licencas legais, que inclui licengas de maternidade,
paternidade ou por motivos de salde prolongada. Desta forma, embora uma empresa tenha
Otimas politicas de promocao da saude e bem-estar no local de trabalho para diminuir o
absentismo, € inevitavel que certas faltas sejam dadas, independentemente das estratégias

utilizadas pela empresa.

Como sugestdo de melhoria para estudos futuros, considero que se deveria optar pela
realizacdo de uma abordagem direta as empresas locais, solicitando 0 acesso aos seus dados

de absentismo, pois com este tipo de abordagem seria possivel realizar uma analise mais
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abrangente, e possibilitaria a selecéo especifica das empresas a incluir no estudo, dando mais
importancia aquelas do mesmo setor e da mesma regido. Assim desta forma, seria possivel
estabelecer uma comparacéo a nivel regional, tornando os resultados mais representativos

do contexto empresarial em que a organizacgao se encontra.

Dado o reduzido numero de organizagdes que divulgam publicamente as suas taxas de
absentismo, seria também relevante considerar o volume, o nimero de trabalhadores e a
dimensdo 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 numero de trabalhadores em relacdo & YKK. Por outro lado, seria relevante
compreender quais as politicas de felicidade organizacional adotadas por esta empresa, de
modo a identificar boas préaticas que possam ser replicadas noutras organizagoes.
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7.Conclusao

Este relatdrio teve como objetivo principal analisar os possiveis impactos das politicas
de felicidade organizacional no absentismo, explorando a relagcdo 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 circunstancias que levam a que ocorra.
Logo em seguida foi realizado uma andlise das taxas de absentismo de diversas
organizacg0es, incluindo a YKK Portugal, o que permitiu compreender a tendéncia deste
indicador e a sua relacdo com a implementacdo das medidas direcionadas para a satisfacdo

dos trabalhadores.

Os resultados obtidos demonstraram que, embora o absentismo seja um fenémeno que
depende de muitos fatores, muitos deles sdo incontrolaveis, devido a fatores externos como
doencas ou licencas legais e a criacdo de politicas organizacionais focadas no bem-estar
podem contribuir significativamente para a sua reducdo. A comparagdo 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
tendéncia de reducédo continua, o que indica que os investimentos realizados na tentativa de
ter um ambiente de trabalho saudavel e motivador, influenciam diretamente na assiduidade

dos colaboradores, reforcando a importancia das politicas de felicidade organizacional.

No entanto, e importa salientar que este estudo apresenta algumas limitacdes, sendo uma
delas a disponibilidade dos dados, uma vez que poucas empresas divulgam publicamente as
suas taxas de absentismo, limitando o leque da andlise. Adicionalmente, temos também a
falta de estudos nacionais mais recentes sobre este tema, o que dificultou na comparacao dos
resultados, tornando-a menos detalhada e menos atualizada. Outro fator a considerar € o
conjunto de empresas analisadas. Estas pertencem a setores distintos e possuem dimensdes
diferentes, o que pode influenciar os resultados, mas, apesar destas limitacGes, o estudo
permitiu refletir sobre a necessidade de as empresas monitorizarem 0s seus niveis de

absentismo e adotarem estratégias eficazes para o reduzir.

Para investigacdes futuras, sugere-se uma abordagem mais direcionada, nomeadamente
através da recolha direta de dados junto das empresas locais, permitindo uma analise mais

representativa a nivel regional. Seria importante aprofundar o estudo sobre as préaticas
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utilizadas e implementadas por organizagdes 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 investigacGes seria analisar a opinido dos
préprios colaboradores sobre o impacto das politicas de felicidade no seu compromisso com

a empresa e na sua assiduidade.

Na realizacdo deste estagio na YKK, permitiu observar mais de perto a aplicagdo destas
politicas na prética e de que modo um departamento de felicidade funciona, permitindo uma
compreensdo mais aprofundada do impacto das iniciativas na motivacdo e bem-estar dos
colaboradores. Através da observacdo direta, tambeém foi possivel perceber que acdes
simples, como atividades de integracdo, incentivos ao equilibrio entre a vida profissional e
pessoal e o incentivo a um ambiente de trabalho positivo, contribuem significativamente

para a reducao do absentismo.

Concluindo, este relatorio reforca a importancia da felicidade organizacional como um
fator importante na reducdo do absentismo e no qual, as empresas que investem no bem-
estar dos seus colaboradores tendem a ter mais beneficios ndo s6 ao nivel da assiduidade,
mas também na produtividade, motivacgdo e retencdo de talentos. Num mercado de trabalho
cada vez mais dindmico e competitivo, torna-se muito importante que as organizagoes
adotem estratégias eficazes para criar ambientes de trabalho mais saudaveis e envolventes,

garantindo um equilibrio entre a satisfacdo dos colaboradores e o sucesso da empresa.
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10. Anexos

Periodo médio de absentismo da populacie empregada ausente ao trabalho devido a p de saiide

pelo menos um dia nos 12 meses anteriores a entrevista (Dia) por Sexo e Grupo etario; Quinquenal (1)
Sexo
Periodo de referénda dos dados Local de residéncia (Portugal) HM H M
Grupo etirio
Total
Dia Dia Dia
2019 Portugal 29,3 26,8 31,6

Periodo médio de absentismo da populacdo empregada ausente ao trabalho devido a problemas de salde pelo menos um dia nos 12 meses anteriores 3 entrevista (Dia) por Sexo e Grupo etdrio; Quinquenal - INE,
Inguérito nadonal de saidde (série 2014)

Nota(s):
(1) As estimativas apresentadas ndo contemplam as situagfes "ndo sabe / ndo responde”.

Anexo A — Dados sobre Periodo médio de absentismo da populagdo empregada ausente
ao trabalho devido a problemas de satde pelo menos um dia nos 12 meses anteriores a
entrevista (Dia) por Sexo e Grupo etario

Fonte - INE

Principle “YKK seeks corporate value of higher significance.”

to diverse customer needs and gaining customers -

to be a company for the social good -
greater speed, more sustainably”

YKK Sustainability Vision 2050
« climate p= « material
change 9 resources
«water » chemical
resources management

» respect
people

Anexo B — Visdo de sustentabilidade da YKK até 2050

Fonte — Relatorio integrado do grupo YKK
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SDGs F FY2024 plan
= Scope 1+2 GHG emissions: = Continue carrying out initiatives that aim to achieve the FY2030
38,612t (56.2% reduction from FY2018 baseling] emission reduction targets based on the SBTI certification to limit
+Scope 3 GHG emissions: the temperature rise due to climate change to less than 1.5°C, andto

567,848t (32.7% reduction from FY2018 baseling)

reduce emissions that excesd that thi
= Scope 1+2 GHG emissions.

407,991t or less [25.2% or more reduction from FY2018 baseline)
= Scope 3 GHG emissions:

742,238t or less {15.0% or more reduction from F

hald

Salar power generation facilities in opars
+Plans formulated to update coa!

‘2018 baseline)
= 10 solar power generation facilities planned
- Eliminate cosl use

~Praportion of sustainable materials: 38% (up 12 points year-on-year) - Proportion of sustainable materials FY2024: 51%
- Switched to sustainable packaging materials: 31.0% - More switchovers from plastic packaging materials to sustainable
~The YKK JAPAN Company [Kurobe Manufacturing Center) replaced the main tives

outer packaging cardboard for fastening products with packa
uses paper certified by the Forest Stewardship Counci® (FSi

+Waste recycling rate- 91,93

+Conducted a st
10 do business wil
the Copper Mark"

+Launched the Revived Renewl Series of praducts that contributes to the
angsvity of garments ifa cycle.

stablished in-house recycling technology and operational fiow for copper
and zine alloys used in YKK zippers

~¥KK Center Par¥'s Furusato-no-hori [Hometown Forest] designated as a
Nature Coexistence Site

which

rget suppliers with “The Copper Mark’ certification, and
encourage non-certified suppliers to obtain certification
= Plan to be w "R Renewal Series” of products
= Develop products made of
garment end-of-life recycling to help promate textile y
= Estabiish facilities and technalogies for practical in-hous recycling,
P saa

ey of suppliers that alraady do business with YKK, or plan
YKE to determine whether or not they are certified with

ter intske: 8896 million t (2 duction compared to FY2 - Water intnsity: 2% reduction lcompared to FY2023)
+Water intensity: 13.1% reduc pared to FY2022) = Introduce manufacturing facilities that consume less water, as well 2s
+ Introduced manufacturing farllities that consume less water new water recycling facilities
~Introcuce waste water recycing facilitiss for production reuse (13 sites intotall | = Conduct wastewster management based on ZDHC Wastewster
+ Conducted wastewater management atudies based on ZOHC Wastewater Guidelines
Guidelines - Implement water risk reduction measures in arss with high water risk
« Analyzed water risks at each manufacturing site fin-house standards]

+ Informed suppliers sbout the YKK RS!

023 version) and condurctad = Inform suppliers sbout the YKK RSL (2024 versian) and canduct

comliance surveys (1,663 companie: compliance surveys

+ Conducted annual revisions of the YKK RSL (2024 version) based on sacial = Conduct annual revisions af the YKK RSL (2025 version) based an
and customer needs social and customer needs

+Conducted tests to monitor status of compliance with the OEKO-TEX® = Conduct tests to manitor status of compliance with the OEKO-TEX®
STANDARD 100 certification and the AFIRM RSL STANDARD 100 certification and the AFIRM RSL

+Globally deployed the ZDHC MRSL compliance level assessment system = Continue ta introduce and deploy InCheck reports, a third-party

+ Selacted shernative mater, compliant materials in the YKK RSL assessment, in the ZDHC MRSL compliance level assessment

(202

version) and promoted the development
processes, etc.

~Conducted fluarine tasting of all purchased materisls and switched 1o
materials that are alternatives to per-and polyfluoralkyl substances (PF
wherever possible

- AcroPlating® technology un

25% (up 7 points year-on-year]

of materials, manufsctiring | = Select and switch to alternative materials from non-comphiant

& YKK RSL {2024 versian]
inspections of sites that use chemical substances to prevent
AS) soil pallution

s volume a5 a percentage of brass slider

its at all applicabls locati
sed on the rasults of implementation, identified issues to be ad
and developed plans for implemer

- Conduct YGCC audits,
criteria based on their

- Establish a weekly management system for working hours at each
company

review inapection items and assassment

+ Implementad YGCC self-checks/ud

Anexo C — Resultados obtidos em 2023 e plano para
2024 em relacéo as ODS seguidas pela YKK

Fonte — Relatorio integrado do grupo YKK

Recursos Humanos ‘22

23

CTT

Indicadores CTT CTT, SA™ Subsidiarias CTT CTT, SA Subsididrias /J/ano (%)

Obitos 0 0 0 0 0

0

0,0

Absentismo (%)* 8.1 9.1 5,5 7.4 8,3

4,6

-0,7 p.p.

Formagao®®

Anexo D — Taxa de absentismo da empresa CTT nos anos de 2022 e 2023

Fonte — Relatério integrado da empresa CTT
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2022

Africa 3,66%
Brasil 0,58%
Espanha 11,08%
Portugal 4,20%
Taxa de absentismo — valor Galp 5,36%

Anexo E — Taxa de absentismo da empresa Galp nos anos de 2022

Fonte — Relatorio integrado da empresa Galp

Portugal 22.066
Taxa de absentismo
Africa 2,60%
Brasil 0,10%
Espanha 10,21%
Portugal 4,28%
Masculino 4,52%
Africa 2,85%
Brasil 0,03%
Espanha 8,26%
Portugal 3,13%
Feminino 8,45%
Africa 1,69%
Brasil 0,18%
Espanha 11,63%
Portugal 6,04%
Taxa de absentismo — valor Galp 6,30%

Anexo F — Taxa de absentismo da empresa Galp nos anos de 2023

Fonte — Relatorio integrado da empresa Galp
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Anexo G — Taxa de absentismo da empresa EDP nos anos de 2023

Fonte — Relatorio integrado da empresa EDP
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Possiveis impactos das politicas de felicidade organizacional no absentismo

2022 UN GRUPO PORTUGAL
Coloboradores estrangairos " 480 L
Entradas de colaboradoras® " 2,064 521
Entrodos pora o Guadro Permnanente " 1831 443
Entrodas para o Contrato a Terma n T 70
Outras entrodas n 162 a
Mosculing n 1216 302
Feminino n 642 214
Mo declorado n 206 a
<30 anos " 854 275
[30-50 anos| " 1068 238
=50 anos " 141 10
Rdcio F/M de novos entradas FS 0,53 073
Saidos da colaboradores W 1653 474
Maosculing W 1140 338
Feminino ] 400 138
Mo declorado W 13 a
=30 anos " 333 76
[30-50 anos| " 778 a4
=50 onos ] 441 254
indice de ratatividads ou turnover % 076 829
hMazculing % nar 813
Feminino % 1,02 amn
Mo declorado % 24,53 na.
<30 anos % .40 8,00
[30-50 anos| % 0,80 4,70
=50 anos k3 15,31 .81
Idode média dos colaboradones anog 41 43
Idode média de novas entrodas anog 34 3
dode média dos soidas anog 42 49
Antiguidode médio dos colaboradones anog 12 16
Antiguidode médio das saidos anog 12 23
Toin ce asentizma % 3,00 349
Anexo H — Taxa de absentismo da empresa EDP no ano de 2022
Fonte — Relatorio integrado da empresa EDP
INDICADOR 2018 2019 2020 2021 2022
Mumero total de efetivos (n®) - Portugal 1233 1.243 1.239 1.106 1.132
MNimero de efetivos género feminine (n®) - 490 495 491 436 450
Portugal
Mumero de efetivos género masculino (n®) - 743 748 748 670 682
Portugal
Taxa de rotatividade voluntaria (%) - Portugal 8.0 9,5 101 9,0 7.7
Taxa de absentismo (%) - Portugal 52 52 b6 56 52

Anexo | — Taxa de absentismo da empresa Compal nos anos de 2021 e 2022

Fonte — Relatorio integrado da empresa Compal
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Possiveis impactos das politicas de felicidade organizacional no absentismo

INDICADORES REFERENTES A ABSENTISMO 2023 2022 2021
Taxa de absentismo global (%) 2,0 21 21
Homens (94) 1.8 2.3 22
Mulheres (%4) 2 1.4 21
Taxa de absentismo por doenga (%) 1,2 1,3 13

Anexo J — Taxa de absentismo da empresa REN nos anos de 2022 e 2023

Fonte — Relatorio integrado da empresa REN

Feminino

Masculino

Total

Horas Trabalho

Horas Trabalho

Horas Trabalho

Tipo de Auséncia Perdidas T Perdidas Taxa Perdidas Taxa
Acidente de Trabalho 29 596 0,26% 4127 0,16% 33723 0,24%
Assisténcia Familia 78 495 0,69% 3821 0,15% 82 315 0,59%
Auséncia Autorizada 11 463 0,10% 2746 0,11% 14 208 0,10%
Auséncia Injustificada 16 311 0,14% 4369 0,17% 20680 0,15%
Auséncia Justificada 5592 0,05% 272 0,01% 5864 0,04%
Doenca 364939 3,21% 45981 1,79% 410920 2,95%
Greve 2150 0,02% 428 0,02% 2578 0,02%
Licenga Sem Vencimento 1418 0,01% 288 0,01% 1706 0,01%
Obrigacées legais 549 0,00% 55 0,00% 604 0,00%
Suspensdo 0 0,00% 408 0,02% 408 0,00%
Total 510511 4,49% 62 496 2,43% 573007 4,11%

Anexo K — Taxa de absentismo da empresa CUF no ano de 2023

Fonte — Relatério integrado da empresa CUF
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Possiveis impactos das politicas de felicidade organizacional no absentismo

Feminino Masculino Total
Horas Trabalho Taxa Horas Trabalho Taxa Horas Trabalho Taxa

Tipo de Auséncia Perdidas Perdidas Perdidas

Acidente de Trabalho 41 058 0,39% 3451 0,15% 44 508 0,35%
Assisténcia Familia 103914 1,00% 4 891 0,21% 108 805 0,85%
Auséncia Autorizada 13475 0,13% 3324 0,14% 16 799 0,13%
Auséncia Injustificada 23681 0,23% 7314 0,31% 30995 0,24%
Auséncia Justificada 6297 0,06% 0 0,00% 6297 0,05%
Doenca 418 966 4,02% 53666 2,27% 472 632 3,70%
Greve 14 0,00% 0 0,00% 14 0,00%
Licenga Sem Vencimento 1400 0,01% 416 0,02% 1816 0,01%
Obrigacdes legais 474 0,00% 129 0,01% 603 0,00%
Suspensdo 791 0,01% 16 0,00% 807 0,01%
Total 610 069 5,86% 73207 3,10% 683 276 5,35%

Anexo L — Taxa de absentismo da empresa CUF no ano de 2022

Fonte — Relatorio integrado da empresa CUF
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