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RESUMO

O absenteismo laboral € caracterizado pela auséncia de um empregado de suas atividades
trabalhistas. O conceito tem propriedade macro organizacional, quando se analisa o indice
geral de absenteismo laboral de uma organizagdo e micro organizacional, quando se analisa
o indice de absenteismo laboral de um individuo especifico e as motivagées individuais para
sua ocorréncia. E descrito como um fenémeno complexo devido ao nimero de variaveis
antecedentes que se relacionam com o tema. Apesar da importancia do tema, visto que pode
provocar impactos na produtividade e nos custos de uma organizag&o, nao foram encontrados
instrumentos sobre o absenteismo laboral validados para a populagéo brasileira. O objetivo
desta dissertacdo foi a realizagdo de uma adaptagdo transcultural de uma escala de
absenteismo laboral, originalmente validada para a populagdo portuguesa. Os procedimentos
tedricos de adaptacéo seméantica do instrumento contaram com a colaboragéo de dez juizes
especialistas em Psicologia. Houve duas coletas de dados, a primeira foi realizada
virtualmente e contou com 227 participantes oriundos de distintos estados do pais, seus dados
foram utilizados para a analise fatorial exploratéria. Ja para a analise confirmatoria, a coleta
de dados contou com 202 participantes e foi realizada presencialmente na cidade de Uruagu-
GO. Todos os participantes estavam formalmente empregados no momento da coleta de

dados. Os resultados sustentaram a valida¢do da escala com a = 0,91.

Palavras-chave: trabalho, absenteismo laboral e adaptacgdo e validagéo de instrumento.



ABSTRACT

Labor absenteeism is characterized by the absence of an employee from his labor
activities. The concept has a macro- organizational property, when analyzing the general index
of labor absenteeism of an organization, and micro organizational when analyzing the index of
absenteeism of a specific individual and the individual motivations for its occurrence. It is
described as a complex phenomenon due to the number of antecedent variables that relate to
the theme. Despite the importance of the theme, since it can have an impact on the productivity
and costs of an organization, no instruments on labor absenteeism validated for the Brazilian
population were found. The objective of this dissertation was the accomplishment of a
transcultural adaptation of a scale of labor absenteeism, originally validated for the Portuguese
population. The theoretical procedures of the semantic adaptation of the instrument counted
on the collaboration of ten judges specialized in Psychology. There were two data collections,
the first was performed virtually and counted on 227 participants from different states of the
country, their data were used for the exploratory factorial analysis. For the confirmatory
analysis, the data collection had 202 participants and was held in person in the city of Uruagu-
GO. All the participants were formally employed at the time of the data collection. The results

supported the validation of the scale with a = 0.91.

Keywords: work, labor absenteeism, and instrument validation and adaptation
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1 Introdugdo

As mudangas ocorridas na sociedade podem ser abordadas por meio de diferentes
fendmenos, entre eles estdo a revolugéo industrial, a globalizagdo e, mais recentemente, o
desenvolvimento tecnologico. Tais fendmenos possibilitaram a ampliagdo do consumo de
bens, a expansdo de empresas multinacionais €, entre outros, modificou a relagdo entre as

organizagdes e seus empregados (Borges & Yamamoto, 2014).

Uma conceituagdo classica sobre as organizagbes € encontrada em Katz e Khan
(1973), que as define como sistemas caracterizados por um conjunto de atividades
padronizadas que sdo executadas por determinado numero de individuos para obtengéo de
certo produto. Tais atividades podem ser complementares ou interdependentes e ocorrem
recorrentemente de maneira estavel. Essa conjuntura denota um sistema no qual a energia

inicial € convertida em um produto que fornecera energia para reiniciar o sistema.

Dentre os fatores que influenciam o desempenho de uma organizagdo esta o
absenteismo laboral, que causa impacto significativo nos resultados de uma organizacéo
(Jesus & Murcho, 2014). A delimitagdo deste tema pode ser encontrada na Organizacgdo
Internacional do Trabalho — OIT (1989), que caracteriza o absenteismo laboral como a falta
ao trabalho por parte do empregado. A mesma conceituagéo de absenteismo laboral também

pode ser encontrada em Jesus e Murcho (2014).

Apés a conceituagdo do tema, os autores (Jesus & Murcho, 2014) realizaram uma
segmentagdo do comportamento com embasamento no tipo de variavel que o provoca,
passando a distinguir quatro tipos de absenteismo laboral. O voluntario, que é ocasionado por
questdes particulares do trabalhador; o causado por doengas ou procedimentos médicos n&o
relacionados ao trabalho; o provocado por acidentes ou doengas decorrentes da atuagdo

profissional, e, por fim, 0 compulsério que esta relacionado a sansdes disciplinares ou prisao.

A definicdo da OIT (1989) sobre o absenteismo laboral abrange o aspecto individual

do trabalhador, 0 que remete ao aspecto micro organizacional do conceito, mas nao remete



aos efeitos que ele pode provocar no comportamento da propria organizagdo. Deste modo,
ha uma diferenciacdo em relagcdo aos niveis de analise (Abbad, Puente-Palacios, & Gondin,

2014) abordados durante o estudo do tema.

Tendo em vista a definicdo dos niveis de andlise dos fendmenos organizacionais
realizada por Abbad et al. (2014), o0 absenteismo laboral pode ser analisado a partir do nivel
macro organizacional quando se analisa o indice geral de uma organizagdo. Porém, também
se pode estudar o aspecto micro organizacional do conceito quando se aborda as motivagdes
ou causas de um individuo especifico que o conduziram ao comportamento em questao.
Ainda, o tema pode ser avaliado sob a ética meso organizacional quando se analisa o impacto

da falta de um membro sobre o desempenho de determinado grupo de trabalho.

O fato de ser um fenémeno poder ser analisado nos trés niveis de analise propostos
por Abbad et al. (2014) ja fornece indicios de que o absenteismo laboral € entendido como
um fenémeno complexo (Araujo, 2012; Aguiar & Oliveira, 2009), isso ocorre devido a
diversidade de elementos que podem provoca-lo. Calheiros e Rodrigues (2010) enumeram a
comunicagdo no ambiente de trabalho, a saude ocupacional, a qualidade de vida no trabalho

e a motivagdo dos trabalhadores como fatores que influenciam sua ocorréncia.

Além dos inumeros elementos que podem influenciar a ocorréncia do absenteismo
laboral, também s&o diversos os tipos de impactos que ele pode provocar em uma
organizagdo. Os atrasos no andamento dos trabalhos, a sobrecarga de trabalho para os
trabalhadores presentes, a diminuicdo da produtividade da organizagcédo e a diminuicdo da
qualidade dos servigos prestados pela organizagcéo aos clientes s&o alguns dos problemas

decorrentes de tal comportamento (Aguiar & Oliveira, 2009).

Apesar de alguns custos provocados pelo absenteismo laboral nas organizacbes
serem indiretos e complexos de serem estimados, abaixo ha a descricdo de custos diretos

provocados pelas faltas e afastamentos dos trabalhadores:
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pagamento dos primeiros quinze dias de afastamento por doenga, necessidade do
pagamento de horas extraordinarias para cumprimento do cronograma de produgéo
ou servico, contratagdo temporaria de pessoal para substituicdo do trabalhador
ausente, queda no rendimento dos trabalhadores quando esses retornam ao
trabalho apés um periodo superior a 30 dias de afastamento, prejudicando
sensivelmente a qualidade dos produtos e servigos, dentre outros. (Palheta, 2016,
p. 60).

Jesus e Murcho (2014) também entendem o absenteismo laboral como um fenémeno
complexo devido ao elevado numero de variaveis com as quais se relaciona, tendo em vista
as variaveis que provocam 0 absenteismo laboral e os impactos decorrentes de sua
ocorréncia. Além disso, acreditam que o construto denota um valioso indicador da saude dos

trabalhadores e constitui um oneroso problema para o setor administrativo das organizacées.

Além de fatores que provocam o aumento do absenteismo laboral, ha aqueles que
podem contribuir para sua diminuigdo. Aguiar e Oliveira (2009) investigaram esse tema em
uma empresa no ramo da saude e identificaram que a divisdo do trabalho, a diminuigéo do
excesso de trabalho, o nivel de adequag¢do do ambiente fisico da organizacéo, o fato de os
trabalhadores sentirem-se reconhecidos pelo servigo prestado e a existéncia de um plano de
cargos e salarios s&o variaveis que poderiam influenciar na diminuicdo do absenteismo

laboral.

Tendo como referéncia o conteudo apresentado ao longo desta seg¢éo, conclui-se que
0 absenteismo laboral € um fendmeno que influéncia tanto o nivel micro quanto os niveis
meso € macro organizacional. Além disso, tal comportamento € multicausal (Araujo, 2012;
Aguiar & Oliveira, 2009; Calheiros & Rodrigues, 2010) e sua ocorréncia influencia diferentes

frentes de uma organizagéao.

N&o obstante as constatacdes relatadas sobre o impacto do absenteismo laboral nas
organizagdes e sobre o quéo importante o fendmeno é para indicar o mal-estar dos
trabalhadores, 0 numero de instrumentos psicométricos sobre a tematica ainda é escasso.
Sendo que foram encontrados na literatura apenas o instrumento validado por Jesus e Murcho

(2014) e o instrumento validade por Paget, Lang, e Shultz (1998).
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educacional atuou como variavel moderadora das taxas de absenteismo laboral na populacéo
pesquisada. Quanto maior o nivel educacional dos individuos, menor foi 0 numero de
afastamentos por doencga. A duragdo dos afastamentos também foi menor no grupo com maior
escolaridade. Entretanto, é preciso ponderar que pessoas com nivel educacional elevado
geralmente ocupam cargos administrativos e, por isso, estdo expostas a menos riscos

laborais.

Ja sobre a influéncia do tipo de vinculo trabalhista no absenteismo laboral, os
trabalhadores com contrato temporario tiveram menores taxas faltas ao trabalho provocadas
por doengas do que os outros grupos de trabalhadores. Os trabalhadores com empregos de
meio periodo tiveram maior taxa de faltas causadas por doengas do que os trabalhadores de
tempo integral. Os gestores das organizagbes tiveram menor indice de absenteismo laboral
do tipo doenga do que os funcionarios operacionais, fato que pode estar relacionado com a

menor exposicéo aos riscos trabalhistas dos primeiros (Livanos & Zangelidis, 2013).

Sobre a relagdo entre a taxa geral de desemprego e o absenteismo laboral, os
resultados do estudo assinalaram para uma relagéo inversa entre as duas variaveis. Segundo
os autores (Livanos & Zangelidis, 2013), esse fendbmeno pode estar relacionado ao fato de as
empresas demitirem 0s funcionarios com maior propensao aos acidentes e com histérico de
afastamento por doenga, durante periodos de recessdo econdmica, e de os critérios de
selecdo serem flexibilizados durante os periodos de expansao econdmica, o0 que acarretaria

na contratagcéo de trabalhadores com histérico de absenteismo laboral.

No Canada, com base nos levantamentos estatisticos anuais sobre os
comportamentos trabalhistas do periodo entre 1999 e 2002, Dionne e Dostie (2007)
procuraram identificar as caracteristicas determinantes para o0 absenteismo laboral naquela
populagdo. As mulheres tiveram maior taxa de absenteismo laboral do que os homens, sendo

cerca de 30% superior, todavia, diferentemente do que ja foi encontrado em outros estudos,
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as mulheres com criangas n&o tiveram maior indice de faltas do que as outras. As autoras

sugerem que a elevada disponibilidade de creches pode explicar esse resultado.

Em relagdo as questbes formais do trabalho, na pesquisa de Dionne e Dostie (2007)
os resultados indicam que individuos que trabalhavam em horario comercial tiveram um indice
de absenteismo laboral significativamente menor do que os individuos que trabalhavam em
turnos. Do total de absenteismo laboral identificado na pesquisa, 75% foi determinado por

doencas, restando 25% para outras causas.

Em pesquisa realizada na india, Jadhav (2013) estudou os fatores organizacionais e
os fatores pessoais dos trabalhadores que estavam associados ao elevado indice de
absenteismo laboral. A conclusao do autor € que os fatores organizacionais relacionados ao
absenteismo laboral s&o o volume de produgéo, o trabalho em turnos e a natureza do trabalho.
O numero de faltas ao trabalho foi superior nos periodos de baixa produgéo e nos grupos que
trabalhavam no periodo noturno. Sobre a natureza do trabalho, os postos de trabalho de nivel
administrativo e que exigiam alta habilidade e experiéncia apresentaram numeros menores
de faltas do que os cargos operacionais. Os trabalhos considerados perigosos e que exigem
maior empenho fisico também apresentaram maior taxa de absenteismo-laboral que os

outros.

Ainda no mesmo estudo (Jadhav, 2013), os fatores pessoais que influenciaram no

nivel de absenteismo na cooperativa agucareira foram:

Idade: quanto maior a idade maior o nivel de absenteismo laboral;

e Saldrio: quanto menor o salario maior o nivel de absenteismo laboral;

e Nivel educacional: quanto menor a qualificagdo maior o nivel de absenteismo laboral;

e Estado civil: 0 nivel de absenteismo laboral foi maior entre os individuos casados do
gue entre os solteiros;

¢ Distancia entre residéncia e local de trabalho: quanto maior o tempo de deslocamento

dos trabalhadores, maior indice de absenteismo laboral.
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Utilizando os dados de um levantamento bienal realizado pelo Banco da Italia que
dispde de dados sociodemograficos e profissionais de aproximadamente 20.000 individuos,
Scoppa (2010) estudou as relagdes entre os diferentes tipos de vinculos trabalhistas, os dados
séciodemograficos e tamanho das organizagcdes com o absenteismo laboral. Foram utilizados

seis levantamentos realizados entre 0os anos de 1995 e 2006.

Sobre os fatores individuais que se relacionam com o absenteismo laboral, o autor
(Scoppa, 2010) verificou que as mulheres, as pessoas com menor nivel de escolaridade e as
pessoas que possuiam filhos tiveram maior taxa de absenteismo laboral. Ja o estado civil dos
individuos nédo proporcionou diferengas significativas em relagcdo ao numero de faltas e
afastamentos dos trabalhadores. Em relag&o ao tipo de vinculo trabalhista, o numero de faltas
ao trabalho foi menor no grupo de trabalhadores autbnomos. Ja para os trabalhadores que
nao eram autdbnomos, os empregados de organiza¢des grandes tiveram maior numero de

absenteismo laboral do que os empregados de empresas médias e pequenas (Scoppa, 2010).

Uma possivel explicagdo para o fato de o absenteismo laboral ter sido menor nos
autdbnomos € a diferenca de remuneracgdo derivada do tipo de vinculo trabalhista, pois, a
remuneracéo dos autdnomos depende do comparecimento no trabalho e da execugédo das
atividades previstas. Essa mesma explicagdo € utilizada para explicar os baixos indices de
absenteismo laboral em empresas pequenas, dado que na ltélia ha uma legislagcéo especifica
para a protecdo do emprego que é substancialmente mais rigorosa quando as empresas sdo
médias e grandes (Scoppa, 2010). Isso resulta em uma maior facilidade para as pequenas
empresas demitirem seus empregados, logo, o risco dos empregados de tais organiza¢des
serem demitidos como reprimenda pelas auséncias ao trabalho é maior e pode inibir o

absenteismo laboral.

Apés a elevagéo do desemprego na Itélia, Scoppa e Vuri (2014) realizaram um estudo
para verificar se tal mudanca foi capaz de impactar o indice de absenteismo laboral no pais.

Os autores concluiram que ha uma correlagdo negativa entre taxa de desemprego e
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Também em pesquisa realizada na Alemanha, Fahr e Frick (2007) utilizaram as
mudancgas na legislagdo trabalhista e de prote¢do ao emprego entre os anos de 1991 e 2004
para verificar se a diminuicdo do absenteismo laboral ocorre pelo efeito disciplinador do
desemprego ou porqué ha uma mudang¢a na composi¢cdo dos trabalhadores das empresas
com priorizagdo para os individuos que apresentam baixo absenteismo-laboral. Foram
utilizados dados oficiais sobre os indices de desemprego geral e de absenteismo laboral da

previdéncia social da Alemanha.

Os resultados apontaram que o efeito disciplinador da taxa de desemprego foi o maior
responsavel pela diminuicdo do absenteismo laboral na Alemanha, principalmente pela
celeridade da mudan¢a no comportamento dos trabalhadores. Os efeitos s&o ainda maiores
na populagdo de trabalhadores operacionais, visto que o baixo salario pode gerar maior

inseguranca para o trabalhador (Fahr & Frick, 2007).

A relagdo entre autorregulagdo comportamental na atividade profissional e
absenteismo laboral foi tema do estudo Nguyen, Groth e Johnson (2013), realizado na
Australia. A autorregulagdo comportamental ocorre quando o trabalhador se comporta de
forma n&o espontanea; é um fenébmeno comum em fungbes que lidam diretamente com o
publico para a prestacdo de algum servico, como no caso de atendentes, gargons,

enfermeiros e outros.

Nos resultados encontrados, os comportamentos de autorregulagdo funcionaram
como antecedentes de absenteismo laboral. Os empregados que tiveram maior indice de
comportamentos com autorregulagdo e menor indice de comprometimento afetivo também
tiveram maior indice de absenteismo laboral. Por outro lado, os empregados com
comportamentos de autorregulagdo que tinham alto indice de autoeficacia tiveram menores

niveis de absenteismo laboral (Nguyen et al., 2013).

Quanto aos os fatores da personalidade que podem estar relacionados ao

absenteismo laboral, Darviri e Woods (2006) realizaram, na Grécia, um estudo com o objetivo
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correlagdo, entre clima e absenteismo laboral, possivelmente é verificada devido a influéncia

do clima organizacional no estresse e na satisfacdo dos trabalhadores.

QOutro tema estudado no Brasil por Reis et al. (2003), foi a relagdo entre o tipo de
vinculo trabalhista estabelecido entre empregador/empregado e o absenteismo laboral. Os
autores concluiram que os funcionarios estatuarios possuem um numero de faltas ao trabalho

consideravelmente maior que 0s funcionarios que ndo possuem estabilidade no emprego.

No mesmo estudo, com amostra composta por enfermeiros de um hospital
universitario, Reis et al. (2003), verificaram que os principais motivos de afastamento da
amostra pesquisada foram as doencgas do aparelho respiratorio, doengas osteomomusculares
e por causas administrativas. Além disso, foi observado que as mulheres se ausentaram mais

gue 0os homens e que 0s homens jovens se ausentaram mais que os homens mais velhos.

Noutro estudo com servidores publicos os autores (Andrade, Andrade, Souza, &
Simdes, 2008) concluiram que os fatores que mais provocaram afastamento dos funcionarios
foram as doengas do aparelho respiratorio, as doencas do sistema ostemuscular, as doengas
infecciosas e as doengas provocadas por parasitas e os transtornos mentais e
comportamentais. Em relagdo a média dos dias de afastamento, os fatores que causaram
mais dias de afastamento dos trabalhadores foram as doencas osteomusculares e os

transtornos mentais e comportamentais.

Também investigando o absenteismo laboral provocado por doencas, Balasteghin,
Morrone e Silva-Junior (2014) investigaram os afastamentos trabalhistas provocados por
doenga, em uma amostra de operadores de telemarketing. O objetivo principal do estudo foi

identificar o perfil dos trabalhadores que solicitaram esse tipo afastamento.

A populagéo que trabalha em telemarketing foi de interesse dos pesquisadores por se
tratar de um setor que cresce progressivamente no Brasil desde do surgimento da atividade

e por gerar emprego para uma populacdo jovem e sem experiéncias trabalhistas prévias.
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Todavia, os baixos salarios transformam esse emprego numa espécie de trampolim ou

emprego temporario (Balasteghin et al., 2014).

Os resultados do estudo mostraram que um terco dos trabalhadores afastados
acreditava haver uma associacdo entre o adoecimento e a atividade trabalhista. Houve
elevados relatos de dupla jornada (trabalho-casa), 81% dos trabalhadores afastados eram
reincidentes e os motivos predominantes foram conjuntivite e fraturas ou traumas 6sseos. As
sugestées de melhorias nas condigbes de trabalho, recorrentemente apresentadas pelos
participantes, foram a adequacgdo da temperatura no ambiente de trabalho, a melhora da

higiene do posto de trabalho e a reducéo da carga de trabalho (Balasteghin et al., 2014).

Ainda sobre os estudos sobre absenteismo laboral provocado por doengas, Guirado,
Silva e Ferri-de-Barros (2012) investigaram o impacto da ocorréncia de cefaleia na
produtividade e no absenteismo laboral dos médicos residentes de um hospital geral. O
estudo foi transversal baseado em um protocolo aplicado em 47 médicos, sendo 22 mulheres
e 25 homens, que afirmaram terem sofrido com episédio de cefaleia no periodo entre fevereiro

e abril de 2011.

A concluséo do estudo de Guirado et al. (2012) é de que a cefaleia n&o teve impacto
significativo no absenteismo laboral (87% dos sujeitos afirmaram nunca terem faltado em
decorréncia da dor de cabe¢a, e também néo teve impacto na produtividade laboral). Também
nao houve diferenga significativa na prevaléncia de cefaleia conforme o género dos
participantes. Assim sendo, concluiu-se que a cefaleia no trabalho entre os médicos

residentes foi considerada de baixo impacto para o desempenho nas fun¢des laborais.

Ja Winch (2004) concluiu que as enfermidades osteomusculares, como a lesdo por
esforco repetitivo (LER), € a perda auditiva induzida por ruido (PAIR) compdem o grupo de
doencas responsaveis pelo maior numero de afastamentos ao trabalho entre os anos 2000 e

2003. Ainda de acordo com o autor, a asma e os transtornos mentais haviam comecado a se
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destacar entre as demais causas de absenteismo laboral e assumiriam maior relevancia como

variaveis responsaveis por provocar afastamentos trabalhistas nas décadas seguintes.

Qutra variavel que também diz respeito a saude dos individuos e possui elevado nivel
de correlagdo positiva com o absenteismo laboral € o presenteismo (Primo, Pinheiro, &
Sakurai, 2007). Esse fendmeno ocorre quando determinado trabalhador ndo possui condicées
fisicas ou psicolégicas de exercer suas atividades profissionais e, mesmo assim, insiste em

trabalhar, de modo que pode ocorrer um agravamento da condi¢do doentia do individuo.

Segundo Primo et al. (2007), além do presenteismo, a baixa produtividade também
possui importante nivel de correlagdo com o absenteismo laboral. Nesse estudo, os autores
concluiram que os grupos ocupacionais que apresentaram as maiores taxas de absenteismo

laboral foram os da area da saude e da educacéo.

Também foi estudada a relagdo entre o estado emocional dos individuos e o
absenteismo laboral. Segundo Primo et al. (2007), ha uma significativa correlagdo entre os
dois construtos. Dentre as variaveis que afetam o estado emocional dos trabalhadores estédo
os valores sociais, a situagdo socioecondmica, a busca por reconhecimento pessoal e o

sentido de disciplina e comprometimento com o trabalho.

Tendo como referéncia o impacto do estado emocional dos individuos no absenteismo
laboral, Santana, Sarquis, Brey, Miranda e Felli (2016) realizaram um estudo de caso no
Hospital do Trabalhador, situado em Curitiba-PR, tendo como material de pesquisa 1.050
registros de afastamentos dos trabalhadores. Os principais agentes causadores de
afastamento do trabalho relacionados aos transtornos mentais foram os “episodios
depressivos”, a “reagdo ao estresse” e os “transtornos ansiosos”. Também foi identificado um
numero de afastamentos superior entre os trabalhadores estatutarios quando comparados

com os trabalhadores celetistas.

Por fim, alguns ambientes trabalhistas constituem potencial risco de desencadeamento

ou agravamento de doencgas pré-estabelecidas, entre eles estdo os setores nos quais os
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_ Numero de horas perdidas
Indice de absenteismo laboral = — - x 100
Numero de horas planejadas

Ainda sobre o calculo do indice de absenteismo laboral, Tonelli (2010) utilizou como

parametro as seguintes férmulas:

Y Numero de casos de absenteismo laboral

indice d éncia =
ndice de frequéncia Y Numero de trabalhadores da organizagéo

X Dias perdidos

Duracio média das auséncias =
¢ Y Numero de casos de absenteismo laboral

Tendo sido realizado o calculo do indice de frequéncia de absenteismo laboral utilizado
por Tonelli (2010), pode-se comparar os resultados com os resultados de outras organizagdes
de porte similar ou analisar as recomendagdes encontradas na literatura. Uma recomendacéo
amplamente utilizada € a de Couto (1987), que sugere que o indice considerado adequado

para as organizagdes é < 0,10.

Ja a primeira validagao de escala sobre o absenteismo laboral encontrada na literatura
€ de Paget et al. (1998), que dispde de 13 itens divididos entre os fatores “voluntario” (a =
0,87) e “involuntario” (a = 0,67). Como consta na nomenclatura dos fatores, os itens estéo
divididos entre aqueles sobre os quais os trabalhadores fazem uma escolha sobre a falta ao
trabalho e aqueles que se referem a condi¢ées que independem do desejo do trabalhador e

provocam sua auséncia no trabalho.

Entendendo que este € um fendbmeno multicausal e buscando compreender qual a
composi¢ao fatorial do absenteismo, Jesus e Murcho (2014) também elaboraram e validaram
a Escala de Fatores de Absenteismo Laboral (EFAL) para a populagdo portuguesa. A
finalidade do instrumento, segundo os autores, é verificar a percepcéo dos trabalhadores a
respeito dos fatores que causam mal-estar no trabalho e estdo relacionados com o

absenteismo laboral.
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Ao se comparar 0s instrumentos psicométricos validados sobre o absenteismo laboral
com a mensuragéo direta por meio do célculo do indice de absenteismo laboral é observada
uma diferenc¢a de concepgao tedrica a respeito do tema. Enquanto os autores que validaram
as escalas (Paget et al., 1998; Jesus & Murcho, 2014) compreendem o absenteismo laboral
como um fendmeno psicolégico que envolve a percepcdo de mal-estar no trabalho e
desencadeia faltas e afastamentos do trabalho, os autores que relatam a mensuragéo por
meio do calculo baseado na frequéncia de faltas e afastamentos (Marras, 2005; Tonelli, 2010)
entendem o absenteismo laboral como um numero bruto resultante da frequéncia de faltas e

afastamentos que ocorre em uma organizagao.

Apesar de ser um tema com relevancia tanto nos estudos nacionais quanto nos
internacionais, o absenteismo laboral ndo dispbes de muitos instrumentos validados.
Utilizando os termos “absenteismo / escala / instrumento / validagcdo” e “absenteeism /
validation / scale” na base do Periddicos Capes ndo foram encontrados outros instrumentos

sobre a tematica.
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3 Adaptagao de instrumentos psicolégicos

A avaliagdo psicoldgica é utilizada em distintos contextos da atuagéo dos profissionais
da area. Na clinica os testes psicoldégicos sido ferramentas para diagnésticos, nas
organizagdes fornecem embasamento para sele¢do e avaliagées diversas e na pesquisa €
um dos principais recursos dos psicologos. Pasquali (2010) aponta para os relatos de que

3.000 a.C. os testes psicologicos ja eram utilizados para a selecéo de pessoal.

No campo organizacional, os testes psicolégicos comec¢aram a se popularizar como
ferramentas utilizadas para sele¢cdo de pessoal no ano de 1917. Foi a partir de entédo que os
testes Alfa e Beta comecaram a serem utilizados para selecionar os recrutas que participariam
da primeira guerra mundial. Os testes Alfa foram elaborados para os recrutas alfabetizados,

ja os testes Beta foram desenvolvidos para os recrutas analfabetos (Goodwin, 2005).

Porém, apesar do esfor¢o dos profissionais para desenvolver instrumentos com
legitimidade para avaliar o maior numero possivel de pessoas, a utilizacdo de um instrumento
psicométrico em uma populagédo diferente daquela para qual o instrumento foi validado ndo é
indicada, pois as caracteristicas populacionais e ambientais podem ser distintas diminuindo,
substancialmente, a eficacia do instrumento (Beaton, Bombardier, Cuillemin, & Ferraz, 2000).
Por isso, deve-se realizar uma adaptacéo transcultural do instrumento que deseja aplicar em
uma populagéo distinta daquela para a qual ele foi validado (Borsa, Damasio, & Bandeira,

2012).

A finalidade da adaptagéo transcultural de um instrumento psicoloégico é garantir a
equivaléncia entre o instrumento adaptado e o original e propiciar uma compreensio
adequada dos itens para a populagcéo alvo (Beaton, et al., 2000). Uma das vantagens da
adaptagdo transcultural de um instrumento psicolégico é a possibilidade da realizacdo de
estudos de comparagéo do funcionamento de um construto em duas ou mais culturas (Pacico,

2015).
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estabelecimento padréo do programa para autovalores iguais ou maiores que 1. Os resultados
da analise Principal Components, dispostos na Tabela 5, demonstram que a matriz indica 4
fatores com autovalor superior a 1. Todavia, 0 unico fator com percentual de variancia
explicada significativo foi o primeiro fator, tendo 38,68% de variancia explicada, os outros

fatores obtiveram valores inferiores a 8% de variancia explicada.

Tabela 5 - Fatores extraidos da analise (Principal Components)

Fator Autovalores Variincia (%) Variﬁnci;z(on ;umulada
1 7,737 38,684 38,684
2 1,409 7,045 45,729
3 1,229 6,143 51,871
4 1,093 5,465 57,336

Nota. Fonte: Dados da pesquisa.

Para complementar os dados do teste Principal Components foi realizado o teste Scree
Plot, o grafico que apresenta o resultado do teste Scree Plot pode ser verificado na Figura 2.
Neste grafico € evidente o predominio de um unico fator, que alcanga eigenvalue préximo a 8
e é responsavel pela maior varidncia explicada, além de haver uma reducgdo gradativa dos
outros fatores. Tendo como referéncia os resultados dos dois testes realizados, definiu-se que

o instrumento é unifatorial.
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o critério utilizado foi o coeficiente alpha de Cronbach, pois este é o critério mais utilizados

pelos pesquisadores para apresentar os indices de confiabilidade (Hair et al., 2005).

O unico fator extraido do instrumento obteve a = 0,91, sendo considerado bastante
satisfatério de acordo com Hair et al. (2005), que sugere como valor minimo a = 0,70. Houve
18 itens agrupados no fator (o oitavo e 0 décimo terceiro item foram excluidos do instrumento

para a segunda etapa de aplicagdo por ndo apresentarem as cargas fatoriais minimas).

Tabela 6 - Cargas fatoriais e comunalidades dos itens do instrumento

No meu trabalho eu... Carga fatorial Comunalidades
1- Me sinto insatisfeito com a organizagdo 0,57 0.415
das tarefas.
2- N.ao.me sinto reconhecido 0.519 0.492
profissionalmente pelos meus colegas.
3- Me sinto estressado. 0,682 0,702
4- Me sinto ansioso. 0,543 0,459
5- Me sinto injusticado no servico/instituicio 0.726 0.618
onde trabalho.
6- Me sinto cansado. 0,671 0,629
7- Sou mal remunerado. 0,011 0,425
9- Tenho problema de relacionamento com 0.419 0,547
meus colegas.
10- Me sinto sobrecarregado de tarefas. 0,646 0,525
11- Sm}q necesmdaqle de r.e.solver assuntos 0.495 0.462
burocraticos pessoais/familiares urgentes.
12- Tenho problemas com meu supervisor. 0,568 0,505
14- Nao gosto das fungdes que desempenho. 0,538 0,542
15- Sinto que posso perder o emprego a 0.455 0.659
qualquer momento.
1§- Me sinto impossibilitado de realizar 0.697 0.615
atividades de lazer.
17- Me sinto estagnado na carreira 0.66 0.634
profissional.
18- Tenho um mau ambiente de trabalho. 0,773 0,667

19 - Me sinto desmotivado. 0,816 0,721
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20- Sinto que as condi¢des fisicas sdo

inadequadas. 0.655 0,601
Autovalor 7,737
Variancia explicada (%) 38,683
Alpha de Cronbach 0,91
Nuameros de itens adequados 18
Nuamero de itens excluidos 2

Nota. Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando os resultados da Tabela 6 verifica-se que o item “13-Trabalho por turnos”
nao obteve carga fatorial adequada e foi excluido do instrumento. Uma hipo6tese para tal fato
€ a possibilidade de a pesquisa ter contado com uma amostra homogénia neste quesito. Outro
item excluido do instrumento por ndo dispor da carga fatorial minima foi o item “8-Sinto

necessidade de tempo para continuar meus estudos”.

Os dois itens que obtiveram as maiores cargas fatoriais foram os itens “18-Tenho um
mau ambiente de trabalho”, com 0,77, e “19-Me sinto desmotivado”, com 0,81. Sobre o
ambiente de trabalho Bonatti (2011) verificou que ha uma relagéo entre a percepg¢édo de clima
organizacional por parte dos trabalhadores e o absenteismo laboral, como o ambiente de
trabalho € uma das variaveis que influenciam o clima organizacional, é plausivel que tenha
uma carga fatorial elevada. Ja sobre a motivacéo, ndo foram encontrados estudos sobre sua

relagdo com o absenteismo laboral.

Ja o resultado obtido nesta pesquisa, de um fator extraido, ndo foi congruente com o
resultado do estudo original, no qual foram extraidos quatro fatores. Porém, ao se analisar a
nomenclatura dos fatores propostos pelos autores (Jesus & Murcho, 2014) constatou-se alta
similitude entre os mesmos, podendo ser observada até mesmo entre os itens da escala

original que comp&em fatores distintos.

Um exemplo da similitude observada entre os fatores do instrumento original (Jesus &
Murcho, 2014) ocorre entre o item “17-Mau ambiente de trabalho” e o item “19-Deficientes
condigbes fisicas de trabalho”, o item 17 foi categorizado nos “fatores interpessoais e do

ambiente de trabalho” e o item 19 foi categorizado nos “fatores psicossomaticos e de
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condi¢gbes de trabalho”. Os préprios itens resguardam uma semelhanga conceitual, pois as
condigbes fisicas de trabalho sdo componentes do préprio ambiente de trabalho, além disso,
os autores ndo propuseram qualquer distingdo tedrica entre os termos referidos nos fatores

do instrumento, o que denota uma limitagao teérica do mesmo.

Além dos aspectos citados, sobre a similitude entre os fatores do instrumento original
e em relagdo aos itens de fatores distintos, Jesus e Murcho (2014) relatam que os itens da
escala mensuram a percepcéo dos trabalhadores sobre variaveis relacionadas ao mal-estar
no trabalho, que por sua vez € um antecedente do absenteismo laboral. Além disso, tendo em
vista o instrumento validado por Paget et al. (1998), a percepg¢do de mal-estar no trabalho
pode ser compreendida como a variavel latente que provoca as faltas ou afastamentos do
trabalho, o que caracteriza a manifestagdo comportamental do construto absenteismo laboral.
Por isso, o fator extraido do instrumento validado nesta pesquisa é entendido como a
percepcéo dos trabalhadores sobre o mal-estar no trabalho e os itens constituintes no

instrumento s&o variaveis antecedentes a percepcéo de mal-estar no trabalho.

A proposta de extracdo de quatro fatores e a nomenclatura utilizada no instrumento
sdo conflitantes, ja que os autores relatam “quanto maior for o valor do escore fatorial médio,
maior sera a percepgao da importancia que o respondente dara ao fator de mal-estar
relacionado com o absenteismo laboral” (Jesus & Murcho, 2014, p. 23). O conflito ocorre
porque o instrumento (Escala Fatorial de Absenteismo Laboral) mensura, conforme os
autores, a percepcéo de mal-estar no trabalho, que por sua vez € um fator componente do
absenteismo laboral. Jesus e Murcho (2014) relatam, porém, que o absenteismo laboral e a

percepcéo de mal-estar sdo construtos distintos.

Logo, a utilizacdo do nome “Escala de Fatores de Absenteismo Laboral” ndo seria
adequada, visto que a escala mensura € a percep¢ao dos trabalhadores sobre mal-estar no
trabalho. Por isso, o nome sugerido para a escala validada para a populagdo brasileira é

Escala de Percep¢édo dos Antecedentes de Absenteismo Laboral.
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7 Conclusao

Diante da importancia do absenteismo laboral para a analise do comportamento
organizacional, este trabalho teve como objetivo a adaptagao transcultural de uma escala de
absenteismo laboral. Os procedimentos de adaptagéo foram baseados em Borsa et al. (2012)
e as analises realizadas resultou em um instrumento valido e fidedigno que pode ser utilizado
para a populagao brasileira, disponivel no anexo IV. O nome proposto para o instrumento &
Escala de Percepcdo de Antecedentes do Absenteismo Laboral e a sugestédo € que seja
utilizado para diagnésticos sobre a percep¢ao dos trabalhadores a respeito de variaveis que

antecedem a percep¢ao no trabalho.

Da escala original, 2 itens foram excluidos por ndo atenderem aos critérios adotados
para a validacdo do instrumento, de cargas fatoriais superiores a 0,40. Além disso, nesta
validagdo os resultados indicam que o instrumento € unifatorial, 0 que difere da proposta de

Jesus e Murcho (2014), que determinaram a existéncia de 4 fatores para a escala.

A respeito da dimensdo unifatorial do instrumento, ha o entendimento de que o
absenteismo laboral possui uma dimensao latente, a percepg¢édo dos trabalhadores sobre o
mal-estar no trabalho, e uma manifestacdo comportamental, a falta ou o afastamento do
trabalho. Tendo como referéncia o fato de a dimenséo latente do construto ser a percepgéo
sobre o mal-estar no trabalho, o fator extraido foi nomeado como fator de mal-estar no

trabalho.

No tocante as questdes tedricas relacionadas ao absenteismo laboral, foi notado que
ha distintos entendimentos sobre o tema, gerando confusdes conceituais. Neste estudo, ha a
conclusdo de que o absenteismo laboral é um construto psicolégico que dispde de uma
dimensdo latente, a percepgdo de mal-estar no trabalho, e uma manifestacéo
comportamental, a falta ou o afastamento do trabalho. Por isso, o resultado derivado de
célculos pela frequéncia de faltas (Marras, 2005; Tonelli, 2010) é incompleto para mensurar o

fendmeno e serve, exclusivamente para relatar a manifestagdo comportamental do fenémeno.
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Uma limitacdo encontrada neste estudo se refere a amostra da segunda coleta de
dados. Enquanto na primeira coleta de dados houve a tentativa de preservar a maior
variabilidade da amostra, utilizando coleta de dados virtual e contando com individuos
residentes de distintos estados do Brasil, a segunda amostra contou com membros residentes
de apenas uma cidade. Tal fato pode ser incitado maior homogeneidade da amostra, o que
nao é desejavel, pois, segundo Pasquali (2010) resultados mais precisos sdo garantidos pela

maior variabilidade da amostra.

Como agenda para futuras pesquisas no Brasil ha a sugestéo de temas como a relagcéo
entre o absenteismo laboral e da legislagdo trabalhista, o indice de desemprego geral e as
condigbes locais de infraestrutura, visto que ndo foram encontrados estudos nacionais sobre
tais temas. Ademais, a maioria dos estudos sobre 0 tema encontrados na literatura nacional
contam com amostras compostas exclusivamente por servidores publicos, 0 que dificulta a

generalizacdo dos resultados.
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9 Anexos

Anexo | — Definigao dos fatores do instrumento original

Figura 4 — Definicao dos fatores do instrumento original.

Fator ltens retidos
(subescala) apés andlise Indice de
da EFAL Definigdo fatorial precisdo (o)
EFAL 1 — Fotores 580 os FMERALs que derivam 8,11,13, 14, 0,89
inferpessoais e dao relagfo com outras pes- 17e18

do ambiente de scas e do préprnio ombiente de

trabalho trabalho.

EFAL 2 — Fatores 580 os FMERALs que estoo 359,12 0,84
psicossomaticos  ossociodos a aspectos psicoe- el19

e de condigBes mocionais e fisicos e com as

de trabalho condigbes occupacionais.

EFAL 3 — Faotores 580 os FMERALs que estoo 1,2, 4e6 0,86
administrativo- associados ao proprio trabalho

-laborais e a relagdo gue o trabalhador

estabelece com ele & com a or-
gonizagde onde trabalha.

EFAL 4 — Fato- Sao os FMERALs que estao 7,10,15e 0,78
res de gestao associaodos a gestdo do tempe 16

do tempo e da e da evolugho prefissicnal na

carreirg carreira.

EFAL — Escala de Fatores de Absenteizmeo Lubnrul; o — consisténca fnternu; FMERAL — fa-
tor de mal-estar relocionode com o absenteisme laboral.

Nota. Fonte: Jesus & Murcho (2014).






15- Me sinto instavel.

16- Me sinto impossibilitado de realizar atividades.

17- Me sinto estagnado na carreira.
18- Tenho um mau ambiente de trabalho.
19 - Me sinto desmotivado.

20- Tenho deficientes condicdes fisicas.

Dados complementares:
Sexo: () Masculino () Feminino

Nivel de escolaridade:

62





















