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Resumo

O absenteismo laboral, fenémeno complexo, é caracterizado pela auséncia de um empregado de suas atividades trabalhistas.
Apesar da importancia do tema, visto que pode provocar impactos na produtividade e nos custos de uma organizacdo, nao
foram encontrados instrumentos sobre o absenteismo laboral validados para a populagio brasileira. O objetivo deste trabalho
foi realizar uma adaptagio e valida¢io transcultural de uma escala de absenteismo laboral. O trabalho foi constituido por dois
estudos. No primeiro, foi realizada a adaptagio semantica e andlise fatorial exploratéria do instrumento. No segundo estudo, foi
realizada a analise fatorial confirmatoria a partir dos resultados obtidos no primeiro estudo. Os resultados obtidos confirmam a
validade do instrumento adaptado que se apresentou como unifatorial, com precisio bastante satisfatéria (x = 0,91). Os resulta-
dos sdo discutidos a partir das concepgdes tedricas do construto, da possibilidade de sua utilizagio em diagndsticos e pesquisas
de cunho académico e das limitacoes dos estudos.
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Transcultural adaptation and validation of factors within absenteeism

Abstract

The complex phenomenon known as labor absenteeism is characterized by the absence of an employee from his or her work
duties. Despite the importance of this theme, given the possible impact it may have on productivity and costs of an organiza-
tion, no validated instruments on labor absenteeism were found for the Brazilian population. The objective of the present
work was to conduct a transcultural adaptation and validation of a labor absenteeism scale. The work consisted of two studies.
The first focused on achieving a semantic adaptation of the original instrument to Brazilian Portuguese and exploratory factor
analysis. In the second study a confirmatory factor analysis was performed based on the results of the first study. The results
confirmed the validity of the adapted instrument, which presented itself as unifactorial, with very satisfactory precision (x =
0.91). The results are discussed based on the theoretical conceptions of the construct, the possibility of its use in diagnostic and
academic research, and the limitations of the studies.

Keywords: labor absenteeism; instrument adaptation and validation; psychometrics
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Resumen

El absentismo laboral, fenémeno complejo, se caracteriza por la ausencia de un empleado en sus actividades laborales. A pesar
de la importancia del tema, ya que puede provocar impactos en la productividad y en los costos de una organizacién, no se
encontraron instrumentos validados de absentismo laboral para la poblacion brasilefia. El objetivo de este estudio fue realizar
una adaptacién y validacién transcultural de una escala de absentismo laboral. El trabajo fue constituido por dos estudios. En el
primer estudio se realiz6 la adaptacién semantica y el andlisis factorial exploratorio del instrumento. En el segundo estudio, se
realiz6 analisis factorial confirmatorio a partir de los resultados obtenidos en el primer estudio. Los resultados obtenidos confir-
man la validez del instrumento adaptado que se presenté como unifactorial, con precisiéon bastante satisfactoria (x = 0,91). Los
resultados son discutidos a partir de las concepciones tedricas del constructo, de la posibilidad de su utilizacién en diagnésticos
e investigaciones de indole académico y de las limitaciones de los estudios.

Palabras clave: absentismo laboral; adaptacion y validacién de instrumento; psicometria

A produtividade e o bem-estar dos trabalhado-
res de uma organizacio podem ser influenciados por
distintos fatores, dentre eles, o absenteismo laboral
que causa impacto significativo nos resultados de uma
organiza¢ao (Jesus & Murcho, 2014). Segundo a Orga-
nizacdo Internacional do Trabalho — OIT (1989), o
absenteismo laboral é caracterizado como a falta ao tra-
balho por parte do empregado. De acordo com Jesus
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e Murcho (2014), o absentefsmo pode ser qualificado
em quatro tipos distintos. O primeiro, voluntario, ¢é
ocasionado por questdes particulares dos trabalhado-
res, ndo havendo qualquer justificativa formal diante da
organiza¢ao. O segundo, por doenga, ocorre quando é
causado por patologias ou procedimentos médicos que
nao estao relacionados ao trabalho. O terceiro, identi-
ficado como “acidentes” ou “doencas trabalhistas” é
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aquele que decorre da atuagdo profissional do traba-
lhador e, por dltimo, o compulsério, quando decorre
de sanc¢des disciplinares da organizacao ou a prisao do
trabalhador (Jesus & Murcho, 2014).

O absentefsmo laboral ¢ entendido como um
fenémeno complexo devido a diversidade de elemen-
tos que podem provoca-lo. Calheiros e Rodrigues
(2010) destacam a comunicagdo no ambiente de tra-
balho, a sadde ocupacional, a qualidade de vida no
trabalho e a motiva¢iao dos trabalhadores como fatores
que influenciam sua ocorréncia. A qualidade do sono
dos trabalhadores também ¢ apontada como uma das
variaveis antecedentes ao absenteismo laboral (Kado-
tani, Takami, Nishikawa, Masahiro, & Naoto, 2017;
Reynolds et al., 2017).

Os impactos do absenteismo sobre os custos
organizacionais estio relacionados a contratagdo de
trabalhadores temporarios para substituirem os afas-
tados, o pagamento extraordinario de horas para o
cumprimento do cronograma de produgio e o baixo
rendimento dos trabalhadores que retornam de afasta-
mentos (Palheta, 2016). Esses custos, de mensuracio
complexa, superam o do presentefsmo, que ocorre
quando os trabalhadores exercem suas atividades profis-
sionais mesmo em estado de adoecimento (Stromberg,
Aboagye, Hagberg, Bergstrom, & Lohela-Karlsson,
2017). O absenteismo ainda ¢é agravado pelo fenomeno
da retroalimenta¢io, na medida em que a auséncia de
alguns membros da organizacio aumenta o indice de
fadiga dos trabalhadores presentes, o que aumenta a
probabilidade de adoecimento e amplia a probabilidade
de absentefsmo (Palmer, 2018).

Em relacio aos fatores organizacionais, o estresse
e a satisfacdo dos individuos estdo relacionados a ele-
vados niveis de falta ao trabalho, tendo repercussio,
também, na percepcao de clima organizacional (Bona-
tti, 2011). A carga horaria (Deery, Walsh, Zatzick, &
Hayes, 2017), a insatisfacdo com as condic¢oes de tra-
balho e o relacionamento interpessoal inadequado
também foram associados ao absenteismo (Kurcgant,
Passos, Oliveira, Pereira, & Costa, 2015).

Quanto aos fatores sociodemograficos, o indice
geral de desemprego de um pafs tem uma correlagao
negativa com o absentefsmo, pois o numero de faltas
ao trabalho tende a diminuir quando hd um aumento
na taxa de desemprego (Livanos & Zangelidis, 2013;
Scoppa & Vuri, 2014). Ter filhos também esta asso-
ciado as faltas ao trabalho (Hohenreuther, Marconato,
Souza, Lanes, & Magnago, 2017), enquanto, no estudo
de Calil, Jeric6 e Perroca (2015), a idade nao foi apon-
tada como antecedente.

Ha ainda os fatores laborais e individuais que
estdo relacionados as faltas dos trabalhadores. Simoes
e Rocha (2014) relatam que o petfil de adoecimento
associado a atividade profissional difere entre os traba-
lhadores que executam atividades rurais e as profissoes
administrativas. Ja os transtornos mentais representam
uma parcela dos fatores individuais que implicam em
absenteismo (Santana, Sarquis, Brev, Miranda, & Felli,
2016), embora, em relagio ao género dos trabalhadores
(Palmer, 2018), nao tenha sido encontrada qualquer evi-
déncia empirica que os associasse. Palmer (2018) ainda
concluiu que o tipo de atividade profissional é a variavel
antecedente central que explica o absenteismo.

Para diminuir o impacto das faltas ao trabalho
nas organizagdes, além de identificar suas possiveis
causas, ¢ preciso ter uma politica de gestdo especifica.
Ter um programa de gestdo disciplinar das faltas nao
justificadas, oferecer assisténcia as necessidades dos
trabalhadores, estabelecer uma cultura que proporcione
bem-estar, ter uma gestdo flexivel, oferecer servico de
cuidados para seus filhos além de permitir jornadas de
trabalho flexiveis e bonifica¢do aos assiduos sio pro-
cedimentos que diminuem a incidéncia do fendomeno
(Kocakulah, Kelley, Mitchell, & Ruggieri, 2016).

Além dos impactos organizacionais, o absen-
tefsmo também ¢é responsavel por parte das despesas
do regime geral de previdéncia social do Brasil. Men-
des, Lima e Pereira (2018) identificaram que, desde o
ano de 2010, o custo anual com o absenteismo laboral,
resultante exclusivamente de adoecimento, ¢ superior a
1,5 bilhdo de reais, afetando significativamente o regime
previdenciario do pais.

Em relacio a mensuracio do impacto do absen-
tefsmo laboral nas horas de trabalho das organizagoes,
Marras (2005) propde uma férmula de calculo que
resulta no indice de controle da taxa de frequéncia do
absenteismo laboral, como desctrito abaixo:

A partir do calculo do indice de frequéncia de
absenteismo, pode-se comparar os resultados com
os indices de outras organizacdes de porte similar ou
analisar as recomendac¢des encontradas na literatura.
Uma recomendag¢io amplamente utilizada ¢ a de Couto
(1987), que sugere que o indice considerado adequado
para as organizacOes ¢ < 0,10.

No campo da Psicologia, o primeiro estudo sobre
a busca de evidéncias de validade de uma escala de
absenteismo laboral encontrada na literatura é de Paget,
Lang e Shultz (1998), que dispde de 13 itens divididos
entre os fatores “voluntario” (x = 0,87) e “involun-
tario” (a = 0,67). Os itens da escala estao divididos
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entre aqueles sobre os quais os trabalhadores fazem
uma escolha sobre a falta ao trabalho e aqueles que se
referem a condi¢bes que independem do desejo do tra-
balhador e provocam sua auséncia no trabalho.

Entendendo que esse é um fené6meno multicau-
sal, Jesus e Murcho (2014) elaboraram e validaram a
Escala de Fatores de Absentefsmo Laboral (EFAL) para
a populagao portuguesa. A finalidade do instrumento,
segundo os autores, ¢ verificar a percepcao dos traba-
lhadores a respeito dos fatores que causam mal-estar no
trabalho e estdo relacionados com o absenteismo labo-
ral. Jesus e Murcho (2014) consideram que o trabalho é
uma fonte tanto de bem-estar quanto de mal-estar para
os individuos. Esse mal-estar esta relacionado as condi-
¢bes inadequadas de trabalho e pode ser entendido
como causa ou consequéncia do estresse profissio-
nal, podendo também causar o desejo de abandonar a
profissiao e o absenteismo. Durante o processo de vali-
dagao da EFAL, a escala foi aplicada em uma amostra
de 194 enfermeiros, de ambos os géneros, que trabalha-
vam em hospitais e centros de saude publicos da regiao
do Algarve. Para as respostas, foi utilizada uma escala
de frequéncia com seis pontos contendo as palavras
“pouco” e “muito” nas extremidades.

A escala proposta por Jesus e Murcho (2014) ¢é
constituida de vinte e dois itens que estio agrupados em
quatro fatores ou subescalas (como denominadas pelos
autores). A consisténcia interna obtida para a EFAL,
tomada como escala total (Jesus & Murcho, 2104), foi
de o = 0,93. Quanto ao indice de precisio de cada fator
(ou subescalas) foram o = 0,89 para Fatores Interpes-
soais e do Ambiente de Trabalho, « = 0,84 para Fatores
Psicossomaticos e de Condi¢des de Trabalho, « = 86
para Patores Administrativo-Laborais e a = 78 para
Fatores de Gestao do Tempo e da Carreira. Na andlise
fatorial, constatou-se que os quatro fatores explicam
66,3% da variancia total. Os Fatores Interpessoais e do
Ambiente de Trabalho, com seis itens, referem-se ao
relacionamento interpessoal no trabalho e as condi¢oes
do proprio ambiente de trabalho. Os Fatores Psicosso-
maticos e de Condicdes de Trabalho estdo associados
a0s aspectos psicoemocionais e fisicos dos individuos
e as condi¢oes ocupacionais. Os Fatores de Gestdo de
Tempo e da Carreira, com quatro itens, estdo relaciona-
dos a gestdo pessoal do tempo no trabalho e a evolugao
profissional na carreira. Os Fatores Administrativo-La-
borais, com quatro itens, estao relacionados ao préprio
trabalho e a relagdo que o trabalhador estabelece com
a organiza¢io onde trabalha (Jesus & Murcho, 2014).

Ao se comparar os instrumentos psicométricos
validados sobre o absenteismo com a mensuracio
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direta por meio do calculo de seus indices, sao obser-
vadas diferencgas na concepgao tedrica que subsidia as
mensuracoes. Enquanto os autores que validaram as
escalas (Jesus & Murcho, 2014; Paget, Lang, & Shultz,
1998) compreendem o absenteismo laboral como um
fenémeno psicolégico que envolve a percepgiao de
mal-estar no trabalho e desencadeia faltas e afastamen-
tos do trabalho, os autores que relatam a mensuragao
por meio do calculo baseado na frequéncia de faltas e
afastamentos (Marras, 2005; Tonelli, 2010) entendem o
absenteismo laboral como um nimero 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 absen-
teismo laboral nao dispde de muitos instrumentos
psicométricos com evidéncias de validade, ou ainda
que sejam adaptados ao contexto brasileiro. Sendo
assim, este trabalho tem como objetivo a adaptacio,
validacao de conteddo e a busca de evidéncias de
validade com base na estrutura interna da escala de
absentefsmo laboral de Jesus e Murcho (2014), ori-
ginalmente concebido para a populagido portuguesa,
para a populagio brasileira.

A decisao relativa a adaptagdo e validagdo desse
instrumento se deve a inconsisténcias identificadas no
instrumento original (apesar do adequado o = 0,93
para a escala tomada como um todo), como a pro-
posta de extragdao de quatro fatores ¢ a nomenclatura
utilizada. A proposta de extra¢do de quatro fato-
res carece de fundamentacio baseada em relatos de
pesquisas ou teorias prévias ao desenvolvimento do
instrumento. Além disso, os autores (Jesus & Murcho,
2014) nao apresentaram os critérios que os levaram a
decidir pelo procedimento.

Outra inconsisténcia teérica percebida na vali-
dagio da EFAL reside no relato dos autores de que
“quanto maior for o valor do escore fatorial médio,
malior sera a percepg¢ao da importincia que o respon-
dente dara ao fator de mal-estar relacionado com o
absenteismo laboral” (Jesus & Murcho, 2014, p. 23).
O contflito ocorre porque a EFAL mensura, conforme
os autores, a percep¢ao de mal-estar no trabalho, que
por sua vez ¢ considerado um fator constituinte do
absentefsmo laboral. Entretanto, Jesus e Murcho
(2014) relatam que o absentefsmo laboral e a per-
cep¢do de mal-estar sdo construtos distintos. Logo,
a utilizacdo do nome “Escala de Fatores de Absen-
teismo Laboral” nio seria adequada, visto que a escala
mensura, na verdade, a percep¢io dos trabalhadores
sobre mal-estar no trabalho.
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Portanto, compreende-se como necessaria uma
adaptacio e validagdo do instrumento, principalmente
ao se considerar que a mensura¢gdo do absenteismo
representa um dos objetivos mais antigos na area de
gestdo de pessoas. Adicionalmente, apesar de a fre-
quéncia de estudos sobre o absenteismo laboral ter
diminuido nas ultimas décadas, questOes relativas a
mudangas sociais, economicas e legislativas dos ulti-
mos anos possivelmente provocaram alteragdes no
panorama trabalhista. Considerando esse cenario de
mudancas, entende-se como necessatia a retomada de
pesquisas em relacdo ao absenteismo laboral, principal-
mente no que concerne a sua adequada mensuragao.

Método

Este trabalho ¢ composto por dois estudos que
visaram a busca e analise de evidéncias de validade de
conteddo da versdo brasileira da EFAL (Jesus & Mur-
cho, 2014), renomeada EPAAL. Ambos os estudos
obtiveram autorizacio do Comité de Etica em Pesquisa,
como consta no parecer consubstanciado n® 1.206.214,
de maneira que os participantes atuaram de forma
voluntaria, tiveram o sigilo preservado e registraram
consentimento por meio de Termo de Compromisso
Livre e Esclarecido.

Primeiramente, foram realizados os procedimen-
tos técnicos para a adaptagdo semantica da escala. Em
seguida, realizou-se o Estudo 1, com a primeira coleta
de dados e analise fatorial exploratoria. Por fim, foi
realizado o Estudo 2, com uma nova coleta de dados
que foram utilizados para a analise fatorial confirma-
toria. Tais etapas estdo baseadas em sugestio de Borsa,
Damasio e Bandeira (2012), mas ajustadas para a adapta-
¢do transcultural de um instrumento que ja se encontra
na lingua para a qual se deseja adaptar. As etapas estdo
descritas a seguir.

Adaptagao Semidntica do Instrumento

Considerando que o instrumento ja se encontrava
na lingua portuguesa, nio foi necessario a tradugio, e
sim a adaptacido ao portugués brasileiro. Portanto, foi
realizada pelos préprios autores do presente estudo, a
adaptacdo semantica dos termos utilizados nos itens do
instrumento com a finalidade de adequar a linguagem
para a populacdo brasileira de modo que fosse man-
tido o significado conceitual dos itens. Por exemplo, o
item “Instabilidade laboral” foi alterado para “Sinto que
posso perder meu emprego a qualquer momento”.

Outra alteracio realizada foi a divisao do item 3 do
instrumento original em outros 2 itens. No instrumento
original, o item constava como “estresse e ansiedade”.
Como esses sio dois construtos distintos, foram sepa-
rados para que o instrumento esteja em concordancia
com a recomendacio de Pasquali (2010), que aponta
o critério da simplicidade para que cada item expresse
apenas um construto. As demais altera¢oes foram rea-
lizadas de modo a transformar os itens em sentencas
na primeira pessoa, 0 que aumentaria a identifica¢ao
dos respondentes com o instrumento. Na Tabela 1, ha
a apresentacao da compara¢io entre os itens originais
e os adaptados. Em funcio das alteracGes na grafia e
numero dos itens, assim como por considerar necessaria
a readequacdo ao construto mensurado pelo instru-
mento, a escala desenvolvida neste estudo foi intitulada
“Escala de Percepcao de Antecedentes do Absenteismo
Laboral” ou EPAAL.

Num segundo momento, o instrumento foi sub-
metido ao crivo de 10 trabalhadores formalmente
empregados em organizacOes publicas e privadas da
regido do Triangulo Mineiro para a verificagdo do nivel
de compreensio dos itens e das instrucdes de preen-
chimento do questionario. Os instrumentos foram
entregues separadamente para cada um dos individuos
e foi solicitado que eles realizassem apontamentos em
relacdo a existéncia de duvidas sobre a compreensiao
semantica do instrumento. Os participantes dessa etapa
demonstraram nio ter duvidas quanto a compreensiao
dos itens ou em rela¢do ao texto de instrugdo para o
preenchimento do questionario.

Em seguida, a EPAAL foi distribuida para uma
amostra de dez juizes doutores em Psicologia, que ava-
liaram a adequagdo semantica e 0s aspectos teoricos
dos itens do questionario. No material entregue para
0s juizes, havia um espago destinado a realizagao de cri-
ticas ou sugestoes quanto a adequagdo semantica dos
itens do instrumento. Nessa etapa, houve um indice de
concordincia superior a 80% em relagdo as questdes
semanticas do instrumento, por isso os itens foram
mantidos como estavam.

A seguir, serdo descritos os estudos conduzidos
para realizacdo do processo de busca por evidéncias de
validade da escala adaptada. Primeiramente, apresen-
tar-se-a o método e os resultados de cada estudo, para
posteriormente realizar-se uma discussdo geral acerca
dos resultados encontrados.

Estudo 1
Esse primeiro estudo teve como objetivo cumprir
o primeiro passo do processo de busca de evidéncias de
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Comparagao entre o Instrumento Original e o Instrumento Adaptado
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Instrumento Original

Instrumento Adaptado

1- Insatisfagdo com a organizacdo dos servigos.

2- Falta de reconhecimento profissional pelos outros
(outros profissionais, clientes/doentes etc.).

3- Estresse e ansiedade.

4- Sentir-se injusticado no servico/instituicio onde
trabalha.

5- Cansaco.

6- Baixa remuneracao.

7- Necessidade de tempo para formagio continua/pos-
graduada.

8- Problemas com os colegas.

9- Sobrecarga de trabalho.

10- Necessidade de resolver assuntos burocraticos pessoais/
familiares inadiaveis (financas, bancos, escola, ctc.).

11- Problemas com superiores hierarquicos.
12- Trabalho por turnos.
13- Nao gostar das func¢oes desempenhadas.
14- Instabilidade laboral.

15- Realizagao de atividades de lazer que nao podem ser
realizadas durante as férias ou folgas.

16- Sentir que estagnou na carreira.
17- Mau ambiente de trabalho.
18- Desmotivacao.

19- Deficientes condicdes fisicas de trabalho.

1- Me sinto insatisfeito com a organizacio das tarefas.

2- Nao me sinto reconhecido profissionalmente pelos
meus colegas.

3- Me sinto estressado.

4- Me sinto ansioso.

5- Me sinto injusticado no servigo/instituigao onde
trabalho.

6- Me sinto cansado.

7- Sou mal remunerado.

8- Sinto necessidade de tempo para continuar meus
estudos.

9- Tenho problema de relacionamento com meus
colegas.

10- Me sinto sobrecarregado de tarefas.

11- Sinto necessidade de resolver assuntos
burocriticos pessoais/familiares urgentes.

12- Tenho problemas com meu supervisor.
13- Trabalho por turnos.
14- Nao gosto das fun¢oes que desempenho.

15- Sinto que posso perder o emprego a qualquer
momento.

16- Me sinto impossibilitado de realizar atividades de
lazet.

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

20- Sinto que as condicdes fisicas sao inadequadas.

validade do instrumento. Nessa etapa, o instrumento
acima descrito foi aplicado, juntamente com o questio-
nario sociodemografico, visando realizar a exploracao
da estrutura fatorial adaptada.

Participantes

O estudo contou com uma amostra de 227 partici-
pantes, sendo 133 mulheres e 94 homens. O namero de
participantes definidos para a validagdo do instrumento
foi compativel com as instruces de Pasquali (2005),
que pondera que o numero de participantes adequado
para uma pesquisa se encontra entre cinco e dez par-
ticipantes por item, cem participantes para cada fator
previsto ou no minimo duzentos participantes.
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Os participantes tinham, no momento em que
o questionario foi aplicado, no minimo, 18 anos de
idade, com idade média de 28 anos e desvio padrio
de 8,6 anos. Além disso, o tempo médio de trabalho
na empresa em que estavam empregados no momento
do estudo foi de trés anos e seis meses, com desvio
padrio de 5,6. A amostra foi composta, em sua maio-
ria, por participantes do sexo feminino (58,5%), com
ensino médio completo (37,6%), solteiro (57,7%),
com idade média de 28,5 anos e 3,5 anos de trabalho.
Houve individuos residentes de 20 estados do Brasil,
além do Distrito Federal, sendo Minas Gerais, com
25,6%, e Sao Paulo, com 18,9%, os estados com maior
frequéncia de participantes.
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Procedimentos

Levando-se em consideracio a necessidade de
aumentar a representatividade da populagio brasileira
na amostra pesquisada, optou-se por realizar a coleta
de dados virtual, uma vez que tal escolha permitiria
maior heterogeneidade da amostra por abranger distin-
tas regides do pafs contempladas com respondentes da
pesquisa. Para a aplicagdo virtual, foi inserida a escala
adaptada em um formulario do aplicativo Google docs,
que ¢é gratuito. O questionario foi enviado para os
potenciais respondentes por meio de uma rede de rela-
cionamentos virtuais.

Instrumentos

Neste estudo, a primeira versio da EPAAL des-
crita acima foi utilizada. A escala apresentava 20 itens,
diferentemente da escala original, que apresentava 19.
Juntamente com a escala foi aplicado um questionario
sociodemografico, que investigou aspectos relativos as
caracteristicas demograficas dos participantes, como
sexo, escolaridade, estado civil, idade, tempo de traba-
lho, tempo na organizagio atual.

Procedimentos de Andlise de Dados

Para a realizacio da andlise estatistica dos dados,
foi utilizado o software Statistical Package for the Social
Sciences — SPSS 21. Verificou-se a presenca de dados
extremos (outliers) e de dados omissos (missing values),
que nio excederam 5% em relacio ao tamanho da
amostra, propor¢ao considerada ideal por Tabachnick
e Fidell (2007). Os dados encontrados apresentaram a
normalidade esperada, tendo como referéncia o indice
maximo de assimetria proposto por Miles e Shevlin
(2001), entre o intervalo de £1.

Para verificacdo da adequagao da amostra, foi reali-
zado o teste KMO (Kayser-Mayer-Olkin), sendo o valor
resultante igual a 0,91, considerado adequado de acordo
com as recomendacdes de Hair, Anderson, Tatham e
Black (2009). Também foi executado o teste de Esferi-
cidade de Bartlett’s para verificar se o modelo de andlise
fatorial seria indicado para as varidveis e a amostra da
pesquisa, sendo o resultado igual x* = 1917,170; p <
0,001, considerado adequado (Hair, Anderson, Tatham,
& Black, 2009). Uma vez atendidos os pressupostos
estatisticos, os dados foram submetidos aos procedi-
mentos indicados por Laros (2012), Pasquali (2005) e
Hair et al., (2009) para a realizacdo da andlise fatorial
exploratéria, com o objetivo de analisar a estrutura
fatorial do instrumento. Primeiramente, para identifi-
car o nimero de fatores possiveis, foi executado o teste

Principal Components, com o estabelecimento padriao do
programa para autovalores iguais ou maiores que 1. Em
seguida, foi realizada a Principal Axis Factoring (PAF). Os
resultados obtidos sao descritos a seguir.

Resultados

Os resultados da analise de componentes prin-
cipais demonstram a existéncia de quatro possiveis
fatores com autovalor superior a 1. Todavia, o primeiro
possivel fator apresentou 38,68% de variancia explicada,
enquanto os outros possiveis fatores obtiveram valores
inferiores a 8% de varidncia explicada, o que sinaliza,
a priori, a viabilidade do modelo unifatorial, conforme
apontado por Vitéria, Almeida e Primi (2006). Adicio-
nalmente, foi realizado o teste Seree Plot, que apresentou
o predominio de um tnico fator, que alcanca eigenvalue
préximo a 8 e é responsavel pela maior variancia expli-
cada, além de haver uma redugio gradativa dos outros
fatores. Tendo como referéncia os resultados dos testes
realizados, identificou-se a possibilidade de o instru-
mento ser unifatorial.

Com a finalidade de obter maior precisio para a
solucio fatorial do instrumento, foram adotados crité-
rios mais rigidos, com autovalor maior ou igual a 1,5
e cargas fatoriais maiores ou iguais a 0,40, que atende
a recomenda¢io minima Tabachnick e Fidell (2007).
Entio, conforme indicado por Pasquali (2005) e Hair
et al.,, (2009), apds o estabelecimento desses critérios,
foi realizada a analise fatorial exploratoria (Principal Axis
Factoring — PAF), com rotacdo direct oblimin, testando a
viabilidade de 1 fator. Conforme disposto na Tabela 2,
identifica-se que os dois itens que obtiveram as maiores
cargas fatoriais foram: a) 18 —“Tenho um mau ambiente
de trabalho”, com alfa igual a 0,77; b) 19 — “Me sinto
desmotivado”, com alfa igual a 0,81. Os resultados
apresentados na Tabela 2 explicitam a carga fatorial e
as comunalidades de cada item, além do autovalor do
unico fator extraido e do coeficiente alfa de Cronbach
do instrumento. O fator tnico extraido possui autova-
lor de 7,73 e variancia explicada de 38, 68%. Os itens 8
e 13 foram excluidos do instrumento porque nao atin-
giram a carga fatorial minima de 0,40. Dezoito itens
foram agrupados pelo fator tnico.

Em seguida, foram realizadas as anélises para a
verificacao da consisténcia interna da escala resultante
da analise fatorial exploratéria. O critério utilizado foi o
coeficiente alfa de Cronbach (Hair et al., 2009). O unico
fator extraido do instrumento obteve « = 0,91, sendo
considerado bastante satisfatério (Hair et al., 2009).

Psico-UST; Bragan¢a Panlista, v. 25, n. 2, p. 357-369, abr./jun. 2020



Junior, S. G. & cols.  Adaptacio Transcultural: Fatores de Absentefsmo 363

Estudo 2

FParticipantes

O Estudo 2 contou com 202 participantes, sendo
114 mulheres e 88 homens. No momento da aplicac¢ao
do questionario todos os individuos tinham, no minimo,
18 anos de idade. Ja a idade média dos participantes
foi de 28 anos com desvio padrio de 9,6, enquanto o
tempo médio de trabalho foi de trés anos e sete meses
com desvio padrio de 3,84. O nivel de escolaridade pre-
dominante foi o ensino superior incompleto (42,6%),
seguindo-se o ensino médio completo (36,6%), ensino
superior completo (9,4%), ensino fundamental com-
pleto (9,4%) e pds-graduacao completa (2%). Por fim,
a maioria dos participantes da amostra estava solteira
(60,9%) e a minoria, casada (39,1%).

Tabela 2.
Cargas Fatoriais ¢ Comunalidades dos Itens do Instrumento

Procedimentos

Para a realizacio da andlise fatorial confirmatoria,
os dados foram coletados presencialmente em espacos
publicos da cidade de Uruacu-GO. A opgao pela coleta
de dados presencial foi decorrente do baixo nimero de
respostas obtidas na coleta de dado virtual do Estudo 1.

Tnstrumentos

No Estudo 2, foi utilizada a versio resultante
do instrumento aplicado no Estudo 1, agora unifa-
torial, com 18 itens e alfa de Cronbach igual a 0,91.
Adicionalmente, foi aplicado o mesmo questionario
sociodemografico, que investigava junto aos parti-
cipantes informagoes relativas a sexo, escolaridade,
estado civil, idade, tempo de trabalho e tempo na
organizagao atual.

No meu trabalho eu... Carga fatorial Comunalidades
1- Me sinto insatisfeito com a organizacao das tarefas. 0,57 0,415
2- Nio me sinto reconhecido profissionalmente pelos meus 0,519 0,492
colegas.
3- Me sinto estressado. 0,682 0,702
4- Me sinto ansioso. 0,543 0,459
5- Me sinto injusticado no servico/instituicao onde trabalho. 0,726 0,618
6- Me sinto cansado. 0,671 0,629
7- Sou mal remunerado. 0,611 0,425
9- Tenho problema de relacionamento com meus colegas. 0,419 0,547
10- Me sinto sobrecarregado de tarefas. 0,646 0,525
11- Sinto necessidade de resolver assuntos burocraticos pessoais/ 0,495 0,462
familiares urgentes.
12- Tenho problemas com meu supervisor. 0,568 0,505
14- Nao gosto das fung¢bes que desempenho. 0,538 0,542
15- Sinto que posso perder o emprego a qualquer momento. 0,455 0,659
16- Me sinto impossibilitado de realizar atividades de lazer. 0,697 0,615
17- Me sinto estagnado na carreira profissional. 0,66 0,034
18- Tenho um mau ambiente de trabalho. 0,773 0,667
19 - Me sinto desmotivado. 0,816 0,721
20- Sinto que as condi¢des fisicas sao inadequadas. 0,655 0,601
Autovalor 7,737
Varidncia explicada (%) 38,683
Alfa de Cronbach 0,91
Numeros de itens adequados 18
Numero de itens excluidos 2
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Procedimentos de Andlise dos Dados

Para a confirmacio da estrutura fatorial encon-
trada no Estudo 1, foi realizada, nessa segunda amostra,
a analise fatorial confirmatéria (AFC), que consiste em
uma técnica de modelacio com finalidade de verificar
a validade de teorias que propoem relagcdes hipoté-
ticas entre distintas varidveis (Maréco, 2014). Com a
finalidade de definir o melhor ajuste para o modelo
unifatorial proposto para a EPAAL, foi utilizado o
pacote estatistico AMOS (Analysis of Moment Structuresi),
versao 20. O ajustamento global do modelo fatorial foi
baseado na verifica¢io dos indices Qui-quadrado (x%),
GFL (Goodness of it Index), CEL (Comparative Fit Index),
SRMR (Standardized Root Meansquare Residnal) e RMSEA
(Root Meansquare Error of Approximation).

Resultados

Na Tabela 3, ¢ possivel verificar os indices de ajus-
tamento obtidos no modelo proposto. Os coeficientes
CFI e GFI estao acima de 0,85, porém, abaixo de 0,90,
enquanto o RMSEA e o SRMR estio abaixo de 0,10.
O ajuste do modelo demonstrou ser estatisticamente
significativo.

A Figura 1 apresenta o diagrama com a representa-
¢ao estrutural do modelo. As cargas fatoriais mais baixas
(menos de 0,40) foram encontradas nos itens 4, 9, 11 ¢
15. Ositens 5, 14 e 19 apresentam as cargas fatoriais mais
altas, com indices acima de 0,60. Todos os demais itens
apresentaram cargas fatoriais superiores a 0,40. Consi-
derando os coeficientes de ajuste dispostos na Tabela 3,
foram observados os indices de modifica¢ao, que apon-
taram uma melhotia consideravel do modelo diante do
estabelecimento de covariancias. Logo, foram inseridas
covariancias entre os erros dos itens 3 e 4,3 e 6,9 e 12

Tabela 3.
Indices de Ajustamento do Modelo Unifatorial
Indice de ajustamento Valor obtido

&* - Qui-quadrado 260,7°
GFI 0,87
CFI 0,86
RMSEA 0,07
SRMR 0,06"

Nota. p < 0,001.

e 7 e 20, uma vez que a covariancia dos residuos niao
prejudica a relagdo estabelecida entre os itens e a variavel
latente. Com relagdo aos indices de ajuste obtidos, de
forma geral, a literatura indica que valores de RMSEA
entre 0,05 e 0,08 sdo aceitaveis (e.g., Fabrigar et al., 1999;
Hu & Bentler, 1999). O valor de RMSEA de 0,07 nessa
amostra representa um bom ajuste para autores, como
Mar6co (2010) e Byrne (2001). Para Kline (2005) e Hu
e Bentler (1999), valores de SRMR abaixo de 0,10 siao
satisfatorios, de maneira que a amostra apresentou valor
igual a 0,06, atendendo ao critério. Por outro lado, os
valotes de GFI e CFI estido abaixo de 0,90. Sdo consi-
derados bons valores aqueles acima de 0,90 (e.g., Kline,
2005)”. Para Maroco (2014), indices entre 0,80 e 0,90
indicam um ajustamento razoavel enquanto outros auto-
res defendem que valores abaixo de 0,90 simplesmente
sugerem que o modelo pode ser aprimorado (Carvalho
& Chima, 2014). Por fim, ha indica¢des na literatura de
que o GFI ¢ afetado pelo tamanho da amostra (Ainur,
Sayang, Jannoo, & Yap, 2017), que, no caso deste estudo,
¢ considerada reduzida.
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Figura 1. Modelo ajustado (p = 0,001)
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Discussio

Os objetivos dos dois estudos aqui apresentados
foram atingidos, uma vez que a EPAAL passou tanto
pelo processo de andlise exploratéria quanto confirma-
toria, sendo possivel constatar alteracoes consideraveis
na estrutura fatorial da versdo brasileira da escala. A
realizacio de ambos estudos foi necessaria devido ao
fato de que foi identificada, no Estudo 1, a necessidade
de mudancas estruturais no instrumento original, sendo
necessaria a reaplicacdo da escala no Estudo 2 e a con-
firmacao da sua estrutura fatorial.

Com relacio ao Estudo 1, os dois itens que obtive-
ram as malores cargas fatoriais foram “18 — Tenho um
mau ambiente de trabalho”, com 0,77, € “19 — Me sinto
desmotivado”, com 0,81. Sobre o ambiente de traba-
lho, Bonatti (2011) verificou que ha uma relagdo entre a
percepedo de clima organizacional por parte dos traba-
lhadores e o absenteismo laboral, o que pode explicar
a carga fatorial alta no iem 18. Sobre a motivacao, a
elevada carga fatorial converge com estudos anteriores,
como o de Hackman e Oldham (1976) que verificou
uma baixa correlacdo entre a motivacio dos trabalha-
dores e o absenteismo laboral.

Ja o resultado obtido nesta pesquisa, de um fator
extraido, nao foi congruente com o resultado do estudo
original, no qual foram extraidos quatro fatores. Porém,
ao se analisar as nomeagdes dos fatores propostas pelos
autores (Jesus & Murcho, 2014), pode ser constatada
grande similitude entre elas. 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 con-
di¢des fisicas de trabalho”. O item 17 foi categorizado
nos “fatores interpessoais e do ambiente de trabalho”
e o item 19 foi categorizado nos “fatores psicossoma-
ticos e de condi¢oes de trabalho”. Os préprios itens
resguardam uma semelhanca conceitual, pois as condi-
¢Oes fisicas de trabalho sio componentes do préprio
ambiente de trabalho. Além disso, os autores nao pro-
puseram qualquer distin¢do tedrica entre os termos
referidos nos fatores do instrumento, o que pode deno-
tar uma limitacao tedrica.

Considerando os resultados obtidos no Estudo 2, a
questdo da similitude entre itens é observada no estabe-
lecimento de covariancias. Os itens 3 e 6, por exemplo,
questionam os respondentes sobre estresse, ansiedade
e cansago, conceitos que rotineiramente sao dispostos
como elementos associados. Entre o item 9 (Tenho
problema de relacionamento com meus colegas) e o
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item 12 (Tenho problemas com meu supervisor) tam-
bém foi identificada uma alta covariancia, que pode ser
explicada pelo fato de que ambos (colegas e supervisor)
embora com sfatus diferenciado, constituem relacoes
interpessoais no trabalho que, pelo que indicam os
resultados, sao percebidos como equivalentes. Também
ha uma covariancia entre os residuos dos itens 7 (Sou
mal remunerado) e do item 20 (Sinto que as condi¢cdes
fisicas sdo inadequadas). Nesse caso, compreende-se
que ambos os itens se referem a condi¢cdes prévias
adequadas (quando presentes) para indices aceitiveis
de absenteismo e dizem respeito, ambos, a condi¢coes
organizacionais de trabalho. Finalmente, considerando
o conjunto dos indices de ajuste, a tendéncia a unifa-
toralidade e a coeréncia tedrica do modelo, é possivel
considera-lo aceitavel, podendo ser aprimorado por
meio de uma coleta de dados mais ampla no futuro.

Devido ao fato de a dimensio latente do construto
ser a percep¢do sobre o mal-estar no trabalho, o fator
extraido foi compreendido como fator de mal-estar no
trabalho. Embora haja, na literatura, diferentes concep-
¢des tedricas do absenteismo laboral, este estudo partiu
da concepgiao psicoldgica do construto, concebendo-o
como uma construcao latente antecedente a intencao
de deixar a organizacio empregadora ou ao ato em si.
A construcdo do instrumento original (Jesus & Mur-
cho, 2014), embora se referisse a fatores constituintes
do absenteismo, versava, conforme os proprios autores,
a situacdes ou condigdes que, se e quando presentes,
poderiam levar o empregado deixar o sistema empre-
gador. Ou seja, a concepg¢ao tedrica assumida pelos
autores deste estudo estd congruente com o estudo
original, sendo esse um dos motivos que levaram ao
trabalho de adaptagdo empreendido, além, é claro, da
necessidade de adaptacdo semantica que capacitasse a
utilizacdo do instrumento a contextos brasileiros.

A respeito da dimensdo unifatorial, hd o enten-
dimento de que o absentefsmo laboral possui uma
dimensao latente e uma manifestagio comportamental.
Pensando em termos de atitude, o aspecto cognitivo
seria a percepg¢ao dos trabalhadores sobre o mal-estar
no trabalho, que geraria uma tendéncia as faltas. |4 a
manifestagdio comportamental do fator se caracteriza
pela falta ou o afastamento do trabalho, e é ela que pode
ser diretamente observada pela gestdo da organizacdo
por meio do numero bruto de faltas.

Logo, uma vez que a mensuracdo da escala ofe-
rece uma estimativa sobre as variaveis antecedentes ao
fenémeno, e ndo a mensuracao dos fatores compo-
nentes do absenteismo laboral em si, 2 nomenclatura
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original do instrumento ndo se apresenta congruente
com o objeto mensurado. Por isso, 0 nome proposto
para o instrumento foi “Hscala de Percep¢io de
Antecedentes do Absenteismo lLaboral” — EPAAL,
devendo ser utilizada para diagnésticos sobre a per-
cepcao dos trabalhadores a respeito de variaveis que
antecedem o absentefsmo no trabalho.

Além dos aspectos citados, sobre a similitude
entre os fatores do instrumento original e em relagao
aos itens de fatores distintos, Jesus e Murcho (2014)
relatam que os itens da escala mensuram a percep¢ao
dos trabalhadores sobre variaveis relacionadas ao mal-
-estar no trabalho, que, por sua vez, é um antecedente
do absenteismo laboral. Além disso, tendo como refe-
réncia o instrumento validado por Paget et al., (1998), a
percepgao de mal-estar no trabalho pode ser entendida
como uma variavel latente antecedente as faltas ou aos
afastamentos do trabalho. Tal como proposto por Paget
et al., (1998), o fator extraido do instrumento validado
nesta pesquisa ¢ entendido como a percepcio dos tra-
balhadores sobre o mal-estar no trabalho que, por sua
vez, parece se constituir um antecedente de absen-
tefsmo laboral e ndo seu constituinte.

Considerag6es Finais

Diante da importancia do absenteismo laboral
para a andlise do comportamento e dos resultados
organizacionais e da existéncia de poucos instrumen-
tos de mensuracdo do fenémeno, este trabalho teve
como objetivo a adaptacio transcultural e a busca
por evidéncias de validade de uma escala de absen-
tefsmo laboral para o ambiente brasileiro. As analises
realizadas resultaram em um instrumento fidedigno,
adaptado para o contexto brasileiro e com indices psi-
cométricos confidveis. Embora os indices de ajuste do
modelo possam ser aprimorados com novos estudos,
de forma geral o instrumento pode vir a ser utilizado
tanto para fins diagnosticos quanto em investigacoes
de cunho académico.

Sobre as limitagdes deste estudo, a primeira se
refere a amostra da segunda coleta de dados. Enquanto
na primeira houve a tentativa de preservar a maior
variabilidade da amostra, utilizando um formulario
virtual e contando com individuos residentes de distin-
tos estados do Brasil, a segunda amostra contou com
membros residentes de apenas uma cidade. Tal fato
pode ter incitado maior homogeneidade da amostra,
0 que nao ¢ desejavel, pois, segundo Pasquali (2010),
resultados mais precisos sao garantidos pela maior

variabilidade da amostra. O embasamento dos resulta-
dos exclusivamente em um questionario de autorrelato
também ¢ entendido como uma limita¢ido, visto que
uma série de variaveis pode interferir nas respostas dos
participantes. Desse modo, o mais adequado seria com-
plementar os dados obtidos por meio de questionario
com informag¢des documentais das organizacOes, por
exemplo, visando aumentar o nfvel de confiabilidade
das respostas.

A prépria inconsisténcia tedrica em relacio a
conceitualizacdo do absenteismo laboral também se
apresentou como uma limitacdo do estudo, visto que
a natureza da variavel e a sua descricio comportamen-
tal sio fundamentais para o estabelecimento de um
delineamento adequado de pesquisa. Como as des-
cricoes da variavel e suas formas de mensuracio sao
despadronizadas, hd um prejuizo para a comparacio de
resultados e a generalizacao dos resultados de pesquisas
sobre esse tema.

Como agenda para futuras pesquisas no Brasil,
sugere-se verificar qual a relagdo entre a percep¢ao de
mal-estar no trabalho e os indices de absenteismo labo-
ral dos trabalhadores. Além disso, ha uma caréncia de
pesquisas longitudinais sobre o absenteismo laboral e
de temas como a relacdo entre o absentefsmo laboral e a
legislacio trabalhista, o indice de desemprego geral e as
condicdes locais de infraestrutura, visto que nao foram
encontrados estudos nacionais sobre tais temas. Ade-
mais, a2 maioria dos estudos sobtre o tema encontrados
na literatura nacional contam com amostras compostas
exclusivamente por servidores publicos, o que dificulta
a generalizacao dos resultados.
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