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COMPORTAMENTOS DE AUSENCIA, QUADROS DE
ANALISE E SUAS OPERACIONALIZACOES

José Miguez / Michel Bonami *

1. DA NOCAO DE AUSENCIA A NOCAO DE ABSENTISMO

Mercé do interesse cada vez major que, ao longo deste século, tBm suscitado os
problemas de rendimento, assistimos a um incremento progressivo nos campos da
investigaco e da literatura relativas aos comportamentos de auséncia ao trabalho.
Com efeito, a evolugio das condigbes sociais ligadas s praticas econdmicas,
politicas e ideolégicas, originou novos tipos de questdes sociais a que as diferentes
disciplinas cientificas se tém vindo a esforgar para responder. Assim, o problema do
absentismo passa & constituir objecto de estudo de disciplinas tdo diversas como
sejam a medicina no trabalho, a psicologia industrial, a sociologia do trabalho, o
«management», 0 direito do trabalho, etc..

Ao contrfrio do que seria de esperar, esta diversificagfo de abordagens ndo
contribuiu para enriquecer 0s conhecimentos existentes; ndo edificon um saber
multidisciplinar, antes originou uma visfio fragmentéria dos comportamentos de
auséncia. O cardcter dissipador de tais abordagensniio se deve apenas & formagio dos
investigadores, mas também, e preponderantemente, a variedade de locais onde as
investigagOes s#o realizadas e ao facto de que cada um desses locais — univer-
sidades, empresas, servigos de saide, organismos piblicos — se reveste de objecti-
vOs proprios.

A existéncia de dados contraditérios e singulares, e a diversificagfio acritica das
metodologias, bem como a inconsisténcia do enquadramento teérico de referéncia,
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impedem o desenvolvimento cumulativo de um saber cientifico no dominio em
causa. A redugfo dessa diversificagdo e a construgao de quadros teéricos parece-nos
exigir uma etapa de andlise critica dasnogdes e dos critérios de medida que tém vindo
a ser ntilizados na maioria dos estudos existentes sobre o absentismo. Tal € o objéc-
tivo deste artigo: isolar e especificar de forma critica os principais conceitos, endgua-
dramentos tedricos e operacionalizagBes que figuram, explicitamente ou ndo, na
literatura cientifica que se debruga sobre o fenémeno do absentismo.

A nogdio de absentismo faz referéncia, antes de mais, a um conjunto de com-
portamentos de auséncia (ndo-presenga) ao trabalho profissional, auséncia ¢ssa
expressa em termos de espago (posto de trabalho, escritdrio, oficina,_. ..yede tempo
(periodo do dia, da semana,...). Para além de significar uma nao-presenca num es-
paco-tempo delimitado, a nogdo de absentismo incluiu um juizo sobre essa nfo-pre-
senga; esse juizo pode ser de duas ordens: qualitativa e quantitativa. No plano quali-
tativo, julga-se a intencionalidade da auséncia independentemente do seu estatuto
oficial: a nogdo de absentismo associa-se, neste caso, & de auséncia voluntdria. No
plano quantitativo, definir-se-4 o absentismo como sendo aexisténcia de um nimero
excessivo de auséncias, traduzido em frequéncia on em duragZo.

Examinaremos, igualmente, aquilo que, na literatura cieniifica, abrangem as
nogdes de auséncia e de absentismo, podendo definir-se esta ltima ¢m termos qua-
litativos (aus€ncia voluntidria) ou quantitativos (nfimero excessivo de auséncias).

1.1. A nogiio de auséncia

A aus@ncia caracteriza-se pela niio-presenga de trabalhadores num espago-
—tempo pré-determinado, de acordo com regras e estruturas organizacionais. Esta
nfio-presenga pode considerar-se, por um lado, como uma distorgfio de uma norma:
de facto, o contrato estabelecido com a organizacio obriga & presenga — as carac-

teristicas das auséncias sfio encaradas de um ponto de vista sécio-Iegal. Por ouiro

lado, a ndo-presenga pode ser considerada— quaisquer que sejam as causas — como
fonte de perturbagdes para a organizagio que esperava a presenga do trabalhador e
que &, portanto, levada a tomar medidas correctivas julgadas necessdrias. Trata-se
aqui de uma concepgiio produtivista que considera as auséncias do ponto de vista das
consequéncias para a organizagio. '

Comportamentos idénticos serdo qualificados de modo distinto por cada uma
destas concepgfes. Por exemplo, em dadas situagbes (docnga, parto, estigios de
formagao, etc.} o contrato de trabalho explicita que nfo existe a obrigagiio de estar
presente (Henrard, 1976; Mattele, 1977): consequentemente, e por definigdo, o facto
de ndio se estar presente no local de trabalho em virtude de qualquer uma destas
razdes, nfio implica, «stricto sensu», a existéncia de auséncia. Em contrapartida, na
éptica do servigo em que a pessoa trabalha, o facto de se esperar a sua presenga per-
mite considerar essa nfie-presenga como auséncia.

Esta ambiguidade na delinicfio estd na origem da existéncia de virios tipos de
conceitos e de medidas das anséncias. Alguns autores, por exemplo, ndo considcram
aus€ncias aquelas nio-presengas que sio devidas a doenga, férias ou licengas (visto

que o individuo ndo tinha de estar presente) e utilizam medidas que ndo t8m em con-
sideracdo tais situagdes (Weaver & Holmes, 1972), Outros autores (Miner, 1977)
deixam de considerar como auséncias as nfio-presengas que ultrapassem determi-
nada duragfio (o trabalhador passa a ja nfo ser esperado ¢ o servigo foi, entretanto,
reorganizado). No primeiro caso, as auséncias s3o definidas pelas caracteristicas do
comportamento, enquanto que no segundo elas sho-no, principalmente, pelas con-
sequéncias desencadeadas no meio de trabalho,

Poroutro lado, uma nfio-presenga num espago-tempo organizacional nio corres-
ponde necessariamente ando-trabalho, do mesmo modo que a presenganao significa,
automaticamente, trabalho. Pode-se estar presente no espago-tempo organizacional
sem se fazer nada e, no entanto, ser-s¢ assinalado como presente. Inversamente,
pode-se estar a trabalhar para uma organizagfo e esta assinalar ausénciado «local de
trabalho».

Convém, finalmente, salientar que as nogdies de espago-tempo s3o relativas s
tarefas, fungdes e lugares ocupados no organigrama da empresa. A mobilidade dos
horérios e mobilidade no espago variam muito consoante as categorias profissionais,
responsabilidades e fung¢Bes hierarquicas. Os métodos de detecgiio e identificagiio
das auséncias serdo, ¢em consequéncia, muito relativos, dependendo dos estatutos e
das fungdes exercidas, Isto € muito nitido no caso dos quadros; € dificil delimitar com
precisio a noglio de auséneia para esta categoria de trabalhadores, na medida em que
amobilidade de horirios e as possibilidades que t8m de trabalhar no espago exterior
4 organizagio reduzem, consideravelmente, a importincia de se esperar presengae .
da sua obrigatoriedade (Chadwick-Jones & al., 1982; Costelo, 1976). E esta, sem
divida, a razfio pela qual os quadros quase nunca constituem objecto de estudo
{(Mowday, Porter & Steers, 1982).

Como se pode constatar, o conceito de auséncia ao trabalho é fonte de ambi-
guidade na sua propria defini¢iio, dado que a «<nfio-presenca fisicanum espago-tempo
determinado» (linico elemento directamente mensurdvel) pode ser qualificado como
auséncia ou ndo-auséncia conforme os pontos de vista considerados, além de que as
nogGes de espaco-tempo sdo muito relativas, variando de fungfio para funggo; tudo
isto afecta a objectividade das medidas utilizadas.

A defini¢fio das auséncias em funciio da duragio

Atéaqui considerdmos o conceilo de auséncia numa perspectiva essencialmente
espacial: (nfio)-presenga num espaco determinado. Mas o registo de espago nfio se
pode scparar do registo de tempo; com efeito, as medidas de (nfio)-presenga num
espago determinado efectuam-se no tempo, em momentos precisos, porquanto os
trabalhadores nfio €m que estar presentcs no local de trabalho a todo e qualquer
momento, Esle considerando relativo ao registo lemporal, conquanto necessério e
elementar, nfio deixa de levantar novas dificuldades & definigfio de auséncia.

A partir do momento em que sc considera a auséncia como a nio-presenga no
tempo, hi que determinar os limitcs minimo ¢ mdximo dentro dos quais uma nio-
~presenca deva ser considerada como auséncia. Isto é: convém precisar, por um lado,




a partir de que altura uma ndo-presenga de curtissima duragéo (por exemplo, um
atraso) passa a ser auséncia e, por outro lado, a partir de quando uma auséncia deixa
de o ser para passar a enquadrar-se no fenémeno de turnover (na acepgiio de deixar
a empresa). Este tipo de problema levanta dificuldades ao nivel da definicdio da
auséncia e da operacionalizagio dessa definigdo. Pelo levantamento que se pode
fazer da literatura cientifica, a problematica reside em determinar se o atraso, a
auséncia e O turnover constituem comportamentos da mesma natureza, ou seja,
idénticos no plano qualitativo conquanto diferenciados no planc da duragfio, ou se,
pelocontrdrio, se trata de comportamentos de natureza distinta, cada um deles dotado
de identidade prépria. .

Atraso e auséncia

Poucos foram os autores que consideraram, nos seus estudos, 0s comporta-
mentos de atraso (Beehr & Gupta, 1978; Edwards, 1979; Jamal, 1981). Habitual-
mente pensa-se que tais comportamentos ndo 1&m identidade prépria. Assim, os
atrasos sdo, no seu conjunio, integrados nas auséncias, quando as analises se efec-
tnam com base em horas de auséncia; ou sio excluidas dos céleulos quando as
anséncias s8o contabilizadas em dias. Neste tiltimo caso, os atrasos sfo considerados
0ra como presengas — ou seja, tempo de trabalho — ora como auséncias ndo conta-
bilizadas. As repercussoes da escolha de um ou outro método podem ser importantes
ao nivel dos célculos das taxas de auséncia.

O facto de se ignorar a especificidade dos comportamentos de atraso explicar-
—se-ia, quanto a nds, menos por opgdes tedricas do que por elementos técnicos
associados aos diferentes modos como as empresas habitualmente processam os seus
registos de dados. Na verdade, oregisto, stockage e tratamento dos atrasos implicam
uma maior sofisticagio dos meios e das 16gicas empregues. Ora os investigadores s6
costumam ter acesso a dadog arquivados e que foram j4 tratados pelas organizagdes
{Chadwick-Jones, 1982). ‘

Um dos autores deste artigo (Miguez, 1984) teve oportunidade de realgar a
especificidade dos comportamentos de atraso, por ocasifo de uma investigacio
efectuada numaempresa portuguesa de fabrico de material eléctrico, ao longo de seis
meses, englobando cerca de mil pessoas. Com efeito, neste estudo, os dois indices
de frequéncia de auséncias de curtissima durag8o (no mdximo, metade de um dia)em
nada se correlacionavam com 13 outras medidas de auséncias, € isto no seio dos
diferentes grupos considerados. A especificidade dos comportamentos de atraso é
muito compreensivel se considerarmos os comportamentos de auséncia como
indicadores das relagdes, frequentemente de conflito, entre as exigéncias profissio-
nais ¢ extra-profissionais (sociais, familiares, saiide, estdgios de formagio, etc.). Os
problemas concretos dos trabalhadores cuja resolugfio implica chegar atrasado ao
local de trabalho, ndo seriam assim da mesma natureza daqueles que ocasionam
auséncias de maior duraggo.

Turnover ¢ auséncia

As relac@es entre comportamentos de auséncia e furnover foram estudados por
numezosos autores, principalmente no mbito das teorias de satisfagio e da moti-
vagdo no trabalho. Sobre esta questdio foram publicadas revisdes bibliogréficas inte-
ressantes (Lyons, 1972; Porter & Steers, 1973; Nicholson e al. 1977) que destacam
uma problemética central: em que medida é que o comportamento de auséncia é
preniincio do furnover (comportamento da mesma natureza mas em diferente grau),
ou, pelo contrario, constitui uma altemnativa ao turnover (comportamentos de na-
tureza diferente, comportamentos independentes)?

A primeira tese € defendida nos anos 50 por Herzberg e al. (1957), que consi-
deram as aus€ncias como um comportamento precursor do turrover. A decisio to-
mada pelo trabalhador quando se-ausenta constitui uma miniatura daquela que devers
assumir para deixar a organizag¢iio em que trabalha. Nesta mesma perspectiva,
Melbin (1961) considera que uma taxa elevada de auséncias pode ser tida como sinal
de um afastamento futuro, a 1* fase de um processo de separaciio. Lyons (1972), a
partir da andlise das investigagdes empiricas publicadas sobre essa questio, destaca
urna tendéncia vincada para associar comportamentos de ausénciae turnover: chega
mesmo a propor a existéncia de uma progressiio nos comportamentos de afasta-
mento, desde a austncia até ao turnover. No entanto, niio descobre nenhuma evi-
déncia de factores comuns que possam determinar, influenciar ou sequer estar
ligados aos dois comportamentos; daf que seja dificil atribuir qualquer sentido a
associagdo estabelecida. Além disso, Lyons insiste na necessidade de se colocar
grande atengdo na leitura dos resultados. Com efeito, o exame da literatura mostra
— segundo Lyons — a ndo-estandardizagfio dos métodos utilizados; alguns autores
servem-se do grupo como unidade de anglise, outros do individuo. As medidas em-
pregues para avaliar as austncias e o turnover so muito varidveis, pouco explicitas
{modo de calcular, fenémenos considerados ou no) e, até, nio referidas!

Os investigadores do Tavistock Institute (Hill & Trist, 1953, 195 5) desen-
volveram uma perspectiva oposta que sublinha a especificidade de cada um dos
comportamentos de auséncia (auséncia e turnover). Assim, consideram os compor-
tamentos de auséncia como comportamentos de instalagao (stayer phenomenon) de
trabalhadores no seio de organizagBes que ndio desejam abandonar e das quais, pro-
gressivamente, vo integrando as regras (inclusive para se ausentarem). O compor-
tamento de auséncia permite, por meio de alastamento tempordrio, atenuar o «stress»
que estd ligado a prossecugio do trabatho na organizago. Este mecanismo psico-
16gico & distinto do corte darelagdio de trabalho com a empresa, ruptura que, segundo
0s autores, sobrevem mais {requentemente durante o periodo inicial em que os tra-
balhadores sdo confrontados com uma novaempresa, que mais dificilmente deixariio
a medida que a ela se forem aclimatando.

Edificil encontrar, naliteratura cientifica, dados empiricos que confirmem a tese
de Hill & Trist. Contudo, a auséncia de causas comuns aos fenémenos, jAassinalada
por Lyons (em 1972) e confirmada por Porter & Steers (1973), leva estes tltimos a
constderar que auséncias e turnover sio comportamentos diferentes, cada um dotado
de identidade prépria. Nalinha de March & Simon (1958), os autores constroem um
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modelo de decisfo no qual as auséncias e o turnover sio comportamentos racionais
determinados pela avaliagao subjectiva dos custos e beneficios associados 4srespec-
tivas consequéncias. O exame deste modelo mostra, por exemplo, que as auséncias
permitem a melhoria tempordria de uma situagfo penosa, sem perda dos beneficios
doemprego, enquanto que o furnover acarreta perda de todos os beneficios possiveis.
Da mesma forma, as auséncias podem constiluir um comportamento de substituigio
do turnover, quando as condigdes favordveis a este nio se encontram preenchidas,
por exemplo quando as probabilidades de encontrar outro emprego sdo fracas.

Para Nicholson, a falta de clareza nos resultados obtidos est4 ligada a um con-
Jjunto de problemas metodoldgicos que importa considerar e resolver. Este autor
efectua, em 1977, estudos metodologicamente bem elaborados que nilo confirmam
a tese de Herzberg (1957), segundo a qual a auséncia é 2 versdo em miniatura do
turnover, nem tdo-pouco a tese de Hill & Trist (1955) que afirmam serem as ansén-
cias um comportamento alternativo ao turnover. Trata-se de fenémenos complexos
que s¢ interpenetram parcialmente e que possuem particularidades préprias. Esta
complexidade e a interacgo dos fendmenos ndo podem, sob pena de reducionismo,
ser apreendidas num tnico ponto de vista.

1.2. A nogio de absentismo

‘Tentar definir, identificar ¢ descrever os comportamentos de auséncia constitui,
conforme mostrdmos, um empreendimento dificil e perigoso, se houver a preocu-
pagdo de se ser objectivo e de dominar perfeitamente cada uma dessas operagdes.
Acontece quealiteratura, cientifica ou nfio, no trata propriamente de um assunto que
parecia simples numa primeira abordagem — o comportamento de auséncia do local
de trabalho — mas sim do absentismo, nogo mais complexa e ainda mais difusa, por
implicar, além do mais, um juizo sobre o comportamento de auséncia. Qualitati-
vamente, este juizo consiste na suposi¢do de que a auséncia foi premeditada ou que,
pelo menos, poderia ter sido evitada; existe o sentimento de que a auséncia niio &
justificével ou que o motivo invocado ndo € o verdadeiro (atestado médico). Nio sdo
0s aspectos espago-temporais dos comportamentos de auséncia, nem sequer as suas
consequéncias que sdo aqui consideradas, mas sim o seu car4cter intencional ou nio;
tratar-se-4 de uma auséncia voluntdria? Esta nogo de auséncia voluntéria implica
uma abordagem simultaneamente menos imediata e menos objectiva do que a an-
teriormente feita: menos imediata porque nfio se baseia em elementos directamente
observéveis do comportamento, mas requer um trabalho de inferéncia; menos ob-
jectiva porque se fundamenta no modo como o comportamento é subjectivamenie
percebido por outrem. Pretendemos mostrar, em seguida, que a inferéncia de in-
tencionalidade do comportamento, que leva a identificaruma auséncia com auséncia
voluntdria, constitui um caso particular do fenémeno mais geral conhecido por
processo de atribuicio causal (Heider, 1958).

Aunséncia voluntdria como processo de atribuicio

A distingio «auséncias voluntdrias/auséncias involuntdrias» constitui uma fi-
gura importante da dicotomia percepcdo de causalidade pessoal, que preside as
atribuicBes internas ligadas 2 intencionalidade, & responsabilidade, as disposigdes
pessoais, e percepgdo de causalidade impessoal, que preside as atribuicGes externas
ligadas aos factores de situagdo, as circunstancias, ao meio ambiente. Jones & Davis
(1965) distingnem dois momentos sucessivos no processo de atribuigfio causal,
quando este consiste numa inferéncia de factores intemos: os efeitos do comporta-
mento s70, primeiro, atribuidos &s intengdes do actor; estas sao, em seguida, atribui-
das a caracteristicas intrinsecas do actor (disposigOes, tragos de personalidade, etc.).

Analisemos em que sentido a distingiio auséneias voluntirias/involuntirias se
insere na questio mais vasta dos juizos de atribui¢io. Definir uma auséncia como
voluntdria, ¢ ver nela o resnltado de uma intengio da pessoa que se ausenta e é
proceder a uma atribuicio de causalidade interna (inferir uma disposicio para se
ausentar: a proneness, a attitudinal absence, eic.). Definir uma auséncia como in-
voluntéria € considerd-la como resultado da acgfio de elementos exteriores & vontade
daquele que se ausenta e proceder a uma atribuigio de causalidade externa (as cir-
cunstincias, o virus, ete.).

Acontece porém que, de hi cerca de dez anos para ¢4, os psicologos sociais
experimentais t&m posto cm evidéncia aquilo que Ross (1977) designou por erro
Jfundamental, isto é, o facto de na vida quotidiana revelarmos uma marcada tendéncia
para sobrestimar, nas explicaglics que damos, a parte que provém do individuo
(causas internas) e subestimar a que resulla da situagfio {causa externas). Poder-se-
—ia, contudo, esperar que os homens de ciéncia, 0s psicélogos, escapassem a este
processo nos seus trabathos teéricos. Infelizmente, Leyen (1983) sustenta de forma
convincente a tese segundo a qual, pelo contrdrio, os psic6logos, mais do que
quaisquer outros, estio sujeitos ao «erro fundamental» que consiste em privilegiar
os factores disposicionais em detrimento dos factores situacionais; sfo vitimas da sua
«missio» que consiste em procurar nas pessoas que os consultam ou que eles exa-
minam elementos de estabilidade, de consisténcia, de previsibilidade — o que talvez
permita compreender melhor o Iugar preponderante que o problema das auséncias
voluntdrias continua a ocupar na literatura cientifica.

Chadwick-Jones et al. (1973), bem como Nicholson e al. (1978), merecem um
tratamento particular, na medidaem que tentaram relativizar esta dicotomia. Depois
de terem categorizado dois tipos de aus@ncias (A: auséncia inevitdvel; B: auséncia
evitdvel, que implica uma escolha pessoal), puseram em evidéncia o cardcter mdvel
da fronteira entre estes dois tipos de auséncias ¢ o facto de que esta delimitagiio é
fung¢fo de normas pessoais ¢ de grupo. Introduziram também o principio da existén-
cia de um continuum de auséneias que se estendern desde um polo A (auséncias em
que nfio intervém a escolha pessoal) aié um polo B (auséncias que derivam inteira-
mente da escolha pessoal). Estes autores pretendem, desta forma, por em destaque
as diferentes imposices passiveis de desencadear anséncias ¢ mostram em que gran
tais imposiges variam de pessoa para pessoa e de situagfio para sitnagfio, Colocando
as auséncias de cada individuo nam confinuum A — B, deveria chegar-se a uma
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defini¢ao muito fluida das.auséncias voluntérias e involuntirias, compreendendo
variantes de situag#o (factores externos) e de individuo (factores internos). No en-
tanto, as enormes dificuldades de operacionalizagfo deste tipo de confinuum, apesar
de tdo claro a nivel conceptual, reconduziram estes autores a realizar as suas inves-
tigagGes novamente dentro dos limites da dicotomia auséncia voluntiria/auséncia
involuntdria.

1.3. O mimero excessivo de auséncias

Depois de termos mostrado as dificuldades metodoldgicas e tedricas ligadas 2
defini¢io de anséncia ao trabalho, tentdmos decompor a noggo de auséncia volun-
tdria, mostrando que ela resulta sobretudo de uma psicologia naive, pré-cientifica,
queexplicaum comportamento a partir da inferéncia da disposigio para teresse com-
portamento (explicagdo tautolégica). Qualitativamente, a nocfio de absentismo so-
brepe-se & de auséncia voluntdria. Do ponto de vista Quantitativo, o conceito de
absentismo implica o juizo de que as auséncias, constatadas ou supostas, se sitnam
num nivel bastante elevado ou, mais exactamente, se situam num nivel demasiado
elevado em relagdo a uma situagdo normal ou ideal. O absentismo pode também scr
definido pela existéncia de um nimero excessivo de auséncias, calculado em fre-
quéncia ou em duracfo.

Nesta optica, convém introduzir uma distingfo suplementar entre dois niveis da
realidade estudada. Seja qual for a escala global que consideremos (por ¢x. regido,
sector, empresa,... ), o niimero de auséncias registadas pode ultrapassar determinado
limiar considerado «critico»; falaremos entiio de Jfenémeno de absentismo. A nivel
individual, as auséncias produzidas por um trabalhador podem, igualmente, ultrapas-
sar determinado limiar considerado critico; aqui diremos tratar-se de comportamento
absentista.

Estas duas nogGes ndo sfo concomitantes. A exisiéncia de um fendémeno de
absentismo ndo implica automaticamente a existéncia de comporlamentos absentis-
tas: a produgaio global de auséncias pode ultrapassar um limiar considerado critico
sem que nenhum limiar critico individual seja ultrapassado, A explicagfio da exis-
téncia, no seio de uma organizagiio, de um fenémeno de absentismo fornecida através
de comportamentos absentistas estd longe de ser uma evidéncia e requer uma confir-
macio metodoldgica. Assim, Miguez (1984) registou, numaempresa belga do sector
tercidrio, a conjugacdio, durante os 5 anos estudados, de uma estabilidade do perfil
global das ausncias com uma variabilidade da produgdo individual de auséncias.

. Acrescentaremos que se, de um ponto de vista abstracto, a nogio de absentismo
como excesso de auséncias parece muito clara, quando se tenta definir o limiar critico
a partir do qual um nimero elevado de auséncias pode ser considerado como absen-
tismo, levantam-se iniimeros problemas. Como definir este limiar? Tratar-se-4 de
ima questio estatistica? Terfio todas as pessoas e grupos a mesma percepeio desse
limiar? A nogfio de absentismo, como qualquer outro conceito elaborado, n3o pode
ser confundido com a prépria realidade. Para dotar de sentido este conceito de
absentismo, h4 que defini-lo conceptualmente e operacionalmente, sem o que niio

passard de uma palavra ou de uma crenga ideol6gica. Acontece que esfa operqgﬁo 56
muito raramenie & realizada pelos investigadores. O exame da hteraturg existente
mostra que, & custa de tanto se falare de tanto se escrever sc?brc. 0 A«al:o_senu‘s:n‘()», este
objecto elaborado se tornou uma certa realidade que possy} existéncia prgpna &, por
isso, j4 ndo precisa de ser definida claramente, A pouca mtldeAz dt?sta nogo permite,
porconseguinte, a sua utilizagio paraqualquer situagéiode ausénciac, co‘mo veremos
mais adiante, em associa¢io com qualguer medida. Este f§nomeno € tanto mais
espantoso quanto € certo que a maioria da investigagio se situa dentro da corrente
empirista em que o rigor na atengfo aos factos e a desconfianga dos conceitos de-
masiado vagos ttm o valor de principios.

2. QUADROS DE INVESTIGACAO

Como veremos na terceira parte deste artigo, a investigagfio sobre 0 al_asemism'o
utiliza indices numerosos e variados de medidas das auséncias. Estes Tn_djces, mais
ou menos bem definidos, surgem de mancira desordenada e nfo famhtan.l a‘acu—
mulagiio ecomparagfo dos dados. Pensamos, noentanto, poder agrupar’a maioria dos
trabalhos de investigaciio sobre ¢ absentismo dentro de tiés quadr.os ledricos e meto-
doldgicos que nds designamos por produtivista, sécio-legal e psico-legal.

2.1. Quadro produtivista

O quadro produtivista caracteriza-se pela énfase dada ao problema de determi-
nar os efeitos negativos das auséncias ou da sua raziio de ser (Morgan & Herman,
1976; Stephen & Burroughs, 1978). : o

De hduns 30 anos a esta parte que alguns organismos piiblicos, em p.arucular nos
E.U.A., ttm vindo a elaborar defini¢tes dos comportamentos de auséncia em funcdo
das suas consequéncias no processe de produgio. Por exemplo, o «Minnesota
Standard Absence Rate» de Heneman, 1961, considera que o trabalhador se ausenton
quando nfio se apresentou 2o trabalho, apesar de estar previsto ¢ planificado que fle
se deveriaencontrar 14. N#o serd considerado ausente se néio s¢ apresentou por razdes
de servigo militar, deveres civicos, greve, lay-off ou lockout e se a sua auséncia tlvc:,r
sido previamente autorizada. Por outro lado, s¢ o Lrabalhadgr s¢ quScntou sem pré-
—aviso, 50 serd considerado aunsente durante 05 cinco primeires dias. _ '

Mais recentemente, em 1971, Miner, na sequéncia de um estudo recapitulativo

publicado pelo «Bureau of National Affaires» dos EU.A., formula_ nOvas normas
para analisar as auséncias. Sfo integrados nos cdlculos os quat.rti primeiros dias de
todas e quaisquer auséncias (com ou sem pagamento). As auséncias que se pro-
longam para além de quatro dias ja nfo entram em consideragﬁfn, 0 mesmo aconte-
cendo com as férias, as auséncias inferiores a um dia e as auséncias por abandono do
emprego, quando o trabathador deu pré-aviso.
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Estas defini¢tes s@o visivelmente determinadas pela preocupagio exclusiva de
sQ considerar as auséncias que possam perturbar a produgzio: por exemplo, ao fim de
quatro dias terd sido possfvel reorganizar o servigo, procedendo & substitui¢iio do
ausente; 6 mesmo acontece para as auséncias com pré-aviso, em relagfio as quais foi
possivel prever uma medida correctiva. .

Constata-se ignalmente que, nesta perspectiva, se faz intervir cada vez menos a

origem ¢ o tipo das auséncias (justificada ou ndo, voluntéria ou ndo, ...) com excep-
¢lo do caracter previsivel ou nfo, Os estudos behavioristas enquadram-se, de manei-
Ta tipica, nesta concepgiio, na medida em que ndo se infere intencionalidade e se
«desmentaliza» o conceito de absentismo Paragreenviar para a constatagio bruta de
uma quantidade de auséncias expressa em frequéncia ou em duraggo. O principio
destas investigacBes consiste habitualmente em introduzir no seio da populagio
analisada reforgos positivos (prémios, lotaria, poker,.. .You aversivos (sangdes eco-
némicas ou de outra natureza,.. .) para os comportamentos de presenca ou de
auséncia ao trabalho (Pedalino & Gatiboa, 1974; Herman ¢ al,, 1973; Stephens &
Burronghs, 1978; Rosen & Turner, 1971; Seatter, 1961: Reid eal., 1978). Observam-
-se, &m seguida, 0s efeitos destes reforgos em termos de modifica¢io comportamen-
tal. O objectivo destes estudos &, bem entendido, encontrar o conjunto de medidas
cuja aplicagfio permitirs reduzir ao méximo as anséncias, sem que esteja em causa
distinguir tais anséncias segundo o tipo ou a origem.

2.2. Quadro sécio-legal

No ambito de uma refiexio sdcio-legal, o estudo dag auséncias consiste no seu
confronto com as normas em VIgOr na organizagio onde elas se produzem. Este
confronto conduz i classificagdo das auséncias em «justificadas» e «injustificadas».
Convém distingnir claramente dois niveis diferentes e sucessivos de conformidade
as normas. A auséncia €, antes de mais, considerada licita ou ilicita em fungfio dos
motivos apresentados; assim, uma auséncia independente da vontade do sey autor,
pode ser declarada ilicita Por nio corresponder a um motivo reconhecido como
vélido. A auséncia conforme a motivos reconhecidos como vélidos pode ser consi-
derada licita ou ilicita em fung&o do respeito ou desrespeito pelo processo de justi-
ficagdo estipulado; assim, uma auséncia qQue corresponde a um motivo reconhecido
como vilido, como seja o caso de doenga, pode ser declarada ilicita se um atestado
médico ndo for apresentado dentro do prazo fixado,

Oquedeterminao cardcter Justificado ou injustificado de um comportamento de

-auséncia é, pois, a sua adequagfo ou niio a0 conjunto de normas que regem estes

coniportamentos no interior da organizagdo, tanto pelos motivos invocados como
pelos processos de justificagdio. E evidente que as normas vigentes apresentam
variagGes substanciais no €spaco e no tempo; este facto limita enormemente compa-
ragoes vélidas entre resultados obtidos em periodos diferentes e em empresas que
pertencam a sectores ou pafses diferentes.

Qenquadramento sécio-legal também preside auma classificagiio por vezes uti-
lizada, em que as auséncias sdo assinaladas consoante 530 ou ndo pagas; mas este cri-

tério recai na classificacdo das auséncias em «just.iﬁc_ada.s? & «injustificadas», sem
coincidir inteiramente com ela, pois que hd auséncm; ]U‘St.lflcadas nio pagas. Noen-
tanto, as duas classificagBes convergem quanto ao principio que lhesests {ub].acente.

Acrescentaremos algumas observagdes imp‘ortantes. §obre as auséncias por
doenga. A nogdo de doenga, ja por si bastapte dificil c%e definir se conmderarmgs, p;l)r
exemplo, o cardcter muito geral da definigiio de sa:ude propos-ta pela Organizagio
Mundial de Satide (O.M.S., Genéve), vem a complicar-s¢ particularmente nas suas
relages com a auséncia. O problema que se levanta fi, na ’verdade, ode delfﬁmr um
estado de doenga enquanto factor de incapacidade do individuo para 0 trabalho, pois
0 que autoriza a doenga e motivaa suspeqsﬁo do trabalho ndo &, evxdenten;enlt\cz, a
doenga em si, mas a consequente incap301dad§ de Lrabg]har (Henrafd, 1976). Mas
esta incapacidade nfo se pode apreciar no vazio, mas sim ¢m relagio 00[‘21 iis con-
di¢tes especificas de exercicio do trabalho. Determinar o estaflo de ~apu J0 para
trabalhar, requer vm juizo de apreciagfo duplo que tome em S:c{nsmeragao anatureza
do meio ¢ da tarefa, assim como as particularidades dq mdmdt_m. -

Parece-nos importante introduzir neste ponto as nogﬁf:s Qe’lmp081gﬁo e c}e ads-
tricfio: a imposig¢io € objectiva e idéntica para todos os 1nd1v1dgos, e con.s(;ste no
conjunto das cargas fisicas ¢ psiquicas a que 0s trabalhadores estfio submeu_os ngs
seus postos de trabalho; a adstrigiio é subjectiva po‘r se tratar’da..s repercussoes :1 -
ridveis, de individuo para individuo, dessas cargas fisicas Eapsm'luicas (Gaussin 61;1 .-
1981). Para se determinar, com todo o rigor, 0 cstado_ de mz}ptldz—io para o trlzlllba 0,
hd que ter em conta o tipo de imposigio que caracleriza a ‘snuzl(;ao dp tr_ab’a o (cs-
critdrio, ar livre, ruido, etc.) e o tipo de adstrigio que ela impde :clo_mchwduo. qu
razdes compreensiveis, nem sempre é com rigor que estas'cf'.\racfensncas se de-terml-
nam; importa ndo o esquecer quando se prc‘)cfedc a classificagfio das auséncias em
fungdo do seu cardcter justificado ou injustificado.

2.3. Quadro psico-social

No quadro psico-social, o estudo dos con'lportamentosAde ;mséncia de;e‘nvolve—

-se sempre no sentido de apurar a intencionahdadfa fias a}usencms‘, 0 queoriginauma
classificagfio das auséncias em termos de volun.tana. e mvoluma‘na. Depara-se-r.:os
novamente a nogic de auséneia voluntdria ja discutida neste: artigo. A pers;zectwa
psico-social ndio toma, pois, em consideragfio osefcitos d.e au:senma na.produ(;ao nem
tdo pouco a conformidade &s normas vigentes na organizagio, mas sim o estado de
espirito daquele que se ausentou. E solicita is disciplinas p31cologlczls que assumam
o papel de instAncia critica que também desempenham noutros dominios, como por
emplo, o judicial. _ ‘
excnlliglg,p?aﬂspectiva permite, em principio, ulerfp_as sar dificuldades suscuadﬂas por
outras abordagens, como por exemplo, a variabghdz_td_e das normas er.nl .funqao cli\z;s
quais se processa a clarificagfio de auséncias em «Jusnflcad'as». e <<1qjusuflcadas». 0
entanto, ainda que o quadro psico-legal englobe propostas indiscutivelmente correc-
tas, autilizagao das mesmas e os desvios de sentido conferem-lhe um alcance ideold-
gico muito marcado.
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Por exemplo, avanga-se a proposta evidente de que n3io h4 uma correspondéncia
necessdria entre 0 motivo oficial da auséncia e 0 motivo real. Esta assergiio leva
muitas vezes a supor que hé, realmente, muitas auséncias justificadas frandulenta-
mente. Isso ransforma o estudo da intencionalidade da anséncia num processo de
desconfianga sistemdtica do tipo «os trabalhadores utilizam justificacGes legais para
se ausentarem, sempre que precisam e quaisquer que sejam os motivoss. Este tipo
de raciocinio tem o efeito de privilegiar factores pessoais (internos) da populacio-
-alvo que se estuda, em detrimento dos meios circundantes e das interacgdes com
outros actores.

O paradigma da auséncia voluntéria postula que os trabathadores podem decidir
ausentar-se, tomar a iniciativa de n4o se apresentarem ao trabalho. A auséncia, nesta
perspectiva, corre 0 risco grave e siibito de ser interpretada como recusa em se
apresentar ao trabalho, comportamento desviante em relagsio ideologia do trabalho
presente naempresa e na sociedade e baseada na necessidade de regularidade e conti-
nuidade produtivas. O absentista ser, consequentemente, classificado como traba-
lhador marginal, incapaz de um trabalho produtivo consistente (Porter, 1973). Esta
légica leva a encarar o fenémeno do absentismo como uma repercussio directa dos
comportamentos dos absentistas, que & como quem diz «os que encobrem os verda-
deiros motivos das suas auséncias com motivos legais ¢ que se aproveitam da socie-
dade ¢ do seu semelhante (os madragos)». A etapa seguinte consistird em identificar
0s absentistas como um grupo particular no conjunto de uma populagio (mulheres,
imigrantes, etnias). Finalmente, para explicar as caracteristicas absentistas deste
grupo, bastard atribuir-lhe uma predisposicio inata ou cultural para se ausentar (pro-

neness).

Na terceira parte deste artigo abordaremos a operacionalizagio metodoldgica da
nogéo de auséncia voluntiria ¢ examinaremos os obsticulos muito dificeis de trans-
Por a que esta concepgio nos conduz,

2.4. Quadros de investigagio e caracterizacio das auséncias

Cada um dos quadros teéricos gerais que acabdmos de descrever origina, como
vimos, uma categorizagio particular das auséncias. Cada paradigma que organiza
estas diferentes abordagens destaca uma dimensio particular do fenémeno; assim,
as auséncias serdio agrupadasde modo diferente consoante a abordagem em presen-
¢a: duas ausCncias de curta duragfo classificadas, na perspectiva sécio-legal, em
categorias diferentes devido ao facto de umadelas ser Justificadaeaoutra niio, entra-
rfio segundo o quadro psico-social na mesma calegoria se, pelo menos, houver a
associagfo (frequente) auséncias de curta duragio-auséncias voluntdrias,

Estes quadros de investigagfio, tal como os definimos, constituem tipos puros
que, em geral, surgem combinados e indistintos na maioria dos trabalhos sobre a
matéria. Foi, alids, esta conjugagiio de abordagens distintas que originou o que Lyons
(1972) designou por «hoche pot» (hodgepodge) dos conceitos e medicdes no Ambito
das investigag@es sobre os comportamentos de auséncia. O problema — entenda-se

— ndo reside na mobilizagio de vérios tipos de abordagens, que pode ser fecunda
quando efectuada de modo consciente e critico, mas sim na conf_usﬁo a que pode
conduzir: veja-se o uso sistemdtico que se faz da nqgﬁo de absennsniq, conferu}do
homogeneidade aparente a comportamentos que derivam de problemdticas (5o dife-

Tentes.

3. OPERACIONALIZACAO DA NOCAO DE ABSENTISMO

Visando o maximo de clareza, distinguimos neste artigo a’probleméti_ca do
absentismo (nivel concepiual) da problemdtica da sua.avali'flgao (m\‘felnopc?racmnal).
O prosseguimento deste trabalho permitir-nos-d evidenciar a existéncia d:e uma
relagfio, muito estreita, entre estes dois niveis de estudo d?s fenoémenos de auséncias,
bem assim como os problemas que derivam dessa relagfo.

3.1. Os indices utilizados

Em seguida faremos uma revisfio da maior parte dos indices utilizados na lite-
ratura cientifica para medir o absentismo, reagrupando-os, pafa l;,al, em quatro
grandes categorias: «taxa global de anséncias», «indice de frequénciax, «indice de
22 feira ou do pior dia da semanas e «frequéncia dos atrasos».

Taxa global de auséncias

A taxa global de auséncias exprime a quantidade das auséncias em termos de
percentagem do tempo total de trabalho previsto. Esta taxa aparece, na literatura, spb
diversas designacdes: time lost index (Nicholson, 1977, 1_978), abs_ence severiry
(Huse & Taylor, 1962), volume global de auséncias (Dubois, 1977), inactivity rate
(Mikalackki & Gandz, 1979), innefeciivity rate (Hedgs, 1977}, eic. Alguns autores
calculam esta taxa global de auséncias em dias (Hrebiniak & theman, 1973;
‘Watson, 1981), outros em horas (Dalton & Perry, 1981; Burke & WIICFJ?(, 1972 e
outros, ainda, em minutos. Este indice € um dos mais frequentemente utilizados nas
investigagtes; Chadwick-Jones e al. (1973) sublinham que, dos 71 esu{dos que pas-
saram em revista, 55 fizeram uso deste indice. Além disso, e como assinalam Isam-
bert-Jamati (1962), trata-se de dados que interessam muito_ directamente aos empre-
gadores, dado representarem o tempo que € de facto perdido pela empresa. o

No entanto, este indice oculta dimensGes importantes do fenémeno de auséncia.
Dado que ndo considera a frequéncia das auséncias, a sua utilizagdo conduz &
classificag¢fio conjunta dos individuos que, apesar de apresentarem wim mesmao tempo
de auséncias, o atingiram de modos diferentes (por exemplo, doenga prolongada on
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numerosas auséncias de curta durago). Esta fraqueza torna-se ainda mais evidente
quando a unidade de andlise utilizada é o grupo; com efeito, este Indice nio d4 infor-
magdo acerca da forma como os comportamentos de auséncia se produziram (por
exemplo, algumas auséncias de longa duragfio, ou numerosos individuos que se
ausentam ocasionalmente).

Por outro lado, néo existe qualquer estandardizagio no modo como esta medida
¢ construida: certos autores incluem nos cdlculos as auséncias inferiores a um dia
(Burke & Wilcox, 1972; Iigen & Hollenback, 1977); outros somenteas que sdoiguais
ou superiores a um dia (Caillard et al., 1978; Allen, 1971); e outros, ainda, nio
incluem as auséncias de longa duragfio, ou seja, as que tém mais de quatro ou cinco
dias (Heneman, 1961). Esta mesma falta de homogeneidade observa-se para outros
aspectos que ndo a duragfio; certos autores calculam as taxas de anséncias nio con-
tando com as que derivam de doenga com atestado médico, e obtém, assim, o indice
OR.L, other reasons measure (Cooper & Payne, 1965; Chadwick-Jones e al., 1971,
1982); outros autores ndo contam as auséncias justificadas ou as auséncias com pa-
gamento {Garrinson & Muckinsky, 1977). Na medida em que todas estas ausdncias
séo normalmente consideradas como «involuntirias», sublinha-se que o seu afasta-
mento dos cédlculos conslitui uma tentativa, em cada um dos casos, de melhorar as
qualidades da taxa global de auséncia como instrumento de medida das auséncias
voluntirias. '

Indice de frequéncia

A fim de reduzir o peso das auséncias de longa duragfio, a Escola de Altos
Estudos Comerciais de Harvard (Fox & Scott, 1944) propde a wtilizagdo do fndice de
frequéncia: trata-se de contabilizar o nimero de auséncias que ocerrem no decurso
de um determinado periodo. Este periodo varia consoante os investigadores e pode
ir desde um ano (Huse & Taylor, 1962) a um dia (Liaisons Sociales, 1975). Em
principio, o periodo considerado é mais longo quando o individuo & tomado como
unidade de andlise preferencialmente ao grupo; com efeito, quando as auséncias sio
um comportamento de fraca ocorréncia, o ndmero de trabalhadores semprepresentes
diminui com o prolongamento do perfodo dec observagio (Behrend, 1959; Hullin &
Rousseau, 1980; Hammer & Landau, 1981).

Contrariamente & taxa global de auséncias, o indice de frequéncia é geralmente
considerado uma boa medida das auséncias voluntsrias. Com elcito, supde-se ha-
bitualmente que as auséncias voluntirias sio quase sempre de curta duragdio e o
emprego do indice de frequéncia tem por efeito atribuir-Thes um peso comparivel ao
das auséncias de longa duracio, identificadas com as auséneias pordoenga. Por outro
lado, depois dos trabalhos de Huse & Taylor (1962) e Chadwick-Jones e al. (1973),
atribui-se a esta medida uma muito boareliability (fidelidade e consisténcia interna).

Aprofundando esta I6gica, numerosos autores utilizaram — h4 j4 muito tempo
— para os estudos sobre o absentismo, ¢ indice de [requéncia das auséncias de corta
duragiio de um a trés dias (Hart, 1922; Hill, 1929; Wyalteal., 1943: Buzzard & Shaw,
1952; Fortuin, 1955; Gordeon, Emerson & Pugh, 1959; Simpson, 1962). Mais re-
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centemente, Gibson (1966), Behrend (1976), Chadwick-Jones et al., (1973), propu-
seram a utilizagfic deste mesmo indice como instrumento de medida das auséncias
voluntirias, postulando que uma auséncia era tanto mais voluntdria quanto mais curta
durago tivesse.

Indice de 2¢ feira ou do pior dia da semana

Se os casos de doenga se repartissem ao acaso por todos os dias da semana, toda
e qualquer variag&o da curva didria sG poderia ser explicada com base noutros facto-
res, como por exemplo a existéncia de auséncias voluntdrias. Com base neste prin-
cfpio, Behrend (1959) prop&e a utilizagfio do indice de 22 feira, que € obtido através
do célculo da diferenca entre as auséncias de 5 feira e as de 22 feira. Os resultados
obtidos pelo autor em 1959 e em 1978, levaram-no a propor este indice como sendo
uma medida muito indicada para medir as auséncias voluntérias. Dividas apare-
ceram, 1o entanto, no seguimento de certos estudos (Chadwick-Jones e al., 1971) e
pelo facto de que esta medida estavaenviezada pela existéncia de outros factores para
além do carécter voluntirio das auséncias. Com efeito, se a probabilidade de ocor-
réncia de uma atséncia por doenga em qualquer dia de 22 a 6* feira (ambas incluidas)
¢ de 1/7, esta probabilidade é maior para a 22 feira, pois que se repercutem nesse dia
as situagBes de doenga que se declararam no fim-de-semana (Pocock, 1973). Consi-
derando esta probabilidade, Miguez (1984) ndo encontrou diferengas significativas
entre as auséncias iniciadas 4 22 feira e as ontras, Pelo contrério, este autor observou
que numa importante empresa belga do sector tercidrio, cerca de 70% dos retornos
ao trabalho se efectuavam & 22 feira.

Emaltemativaaoindice de 2* feira, Liddel (1954), assim como mais tarde Argyle
e al. (1958) propuseram o indice do pior dia, obtido pelo cdleulo da diferenga entre
as auséncias do dia que apresenta o maior niimero de auséncias e o dia que apresenta
menos auséncias. Estes autores, bem como mais tarde Chadwick-Jones e al. (1973),
nio conscguiram estabelecer a validade desta medida para a andlise das anséncias
voluntirias.

Frequéncia dos atrasos

Como jé foi assinalado, este indice & pouco ulilizado; de facto, para além da difi-
culdade em se distinguir, conceptualmente, a auséncia do atraso, a maior parte das
investigages apoia-se em dados que siio fomecidos pelas empresas, ¢ os atrasos
raramente sio contabilizados de forma sistemdtica. Por outro lado, os atrasos en-
contram-se integrados nas auséncias, quando as andlises sfio feitas em horas ou em
minutos, mas quando ¢las sdo contabilizadas em termos de dias os atrasos j4 no sio
tidos em conta. Neste 1iltimo caso, 0s atrasos sfio considerados quer como presengas
(assimiladas ao tempo em que se trabalhou), quer como auséncias nio contabilizadas.
Na primeira hip6tese, mantém-se, no tempo previsto de trabalho, aquele que se deve
08 atrasos; na segunda, relira-se esse tempo.
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3.2. A impossibilidade de calcular as auséncias voluntdrias

A operacionalidade da no¢fio de absentismo visa responder a um certo niimero
de questdes elementares, como: i} as auséncias sio de curta ou de longa duragzo? if)
as auséncias sio frequentes ou néo? iii) as anséncias sfio justificadas ou nfio? iv) as
auséncias ddo ou néo direito a pagamento? e, por dltimo, v) as auséncias sfio volun-
térias ou involuntérias?

Algumas destas questdes relacionam-se com 2 forma das auséncias (duragfio-
- frequéncia); outras com o seu conteiido. No entanto, olhando a questdo mais de
perto, nfio é possivel atingir senfio indirectamente ¢ contevido das auséncias, colo-
cando hipdteses sobre a sua forma e sobre os procedimentos organizacionais.
Também nfo € surpreendente que numerosos indices tenham sido criados na espe-
ranga de melhor circunscrever a intencéio de auséncia.

A hip6tese mais frequentemente colocada consiste na associagio estreita ausén-
cias de curta duragfo e auséncias voluntdrias. Esta hipétese assenta na «evidéncia
intuitiva» de que as auséncias voluntdrias se arriscam a ser, quase que sistemati-
camente, auséncias de curta duragio. Mas por mais convincente que seja, numa
primeira andlise, esta justificac#o, tal hipdiese parece-nosrevestida de uma reflexiio
relativamente frdgil, e isto por vérias razoes.

A mogfio de anséncia voluntéria coloca, como ja fol visto, um importante
problema de conceptualizagdo; enquanto produto de um processo de atribuigio, por
parte do investigador, ¢la dd-nos mais informagio sobre este filtimo do que propria-
mente sobre o autor do comportamento de auséncia. Por outro lado, a propria forma
das auséncias depende intimamente do contexto organizacional e institucional em
que se produzem; toda e qualquer variagfio deste conlexto se traduz, nomeadamente,
pelas modificagdes do perfil das auséncias, tanto em frequéneia como em duragiio
(Buzzard, 1954; Hammere al., 1981; Nicholson, 1978; Miguez, 1984; Taylor, 1969).
Mesmo que, ainda que inconcebivelmente, estas duas dificuldades nio existissem,
permaneceriaaindaa necessidade de, parase fundamentar a identificagiio «auséncias
de curta duragao-auséncias voluntirias», se demonstrar 2 afirmagdo reciproca da
evidénciaintuitiva (as auséneias voluntdrias sio — quase todas— auséncias de curta
duragdo), ou seja, que as auséncias de curta duragfio sfio quase todas auséneias
voluntdrias (Hammer & Landau, 1981).

Cremos que existe uma diferenga qualitaliva entre as auséncias de curta doragiio
¢ as auséncias de longa duragdo; as causas e consequéncias associadas a estes dois
tipos de auséncias remetem-nds a probleméticas diferentes. Contudo, as observagdes
que acabamos de fazer, parecem-nos suficientes para desacreditar gravemente toda
e qualquer tentativa tedrica de identificacio das auséncias de curta duragfio com
auséncias voluntirias.

N&o nos parece necessdrio, nem justificivel, continuar a fazer questiio de des-
cobrir, 2 qualquer prego, as significagbes «escondidas» das auséncias de curta dura-
¢&o. Com efeito, mesmo no plano quantitativo, o crescimento das taxas de auséncias
parece estar mais ligado ao alargamento dos periodos de incapacidade de trabatho do
que a um aumento dos casos declarados de paragens de trabalho (estatisticas bel gas

dos seguros de doenga-invalidez, apresentados por Lebber (1980) na conferéncia do
B.LT., sobre «a auséncia ao irabalho e a seguranga social»). Mesmo que as auséncias
de curta duragio sejam de natureza a perturbar, a curto prazo, o processo de producgdo
das empresas, 0 peso econémico ¢ social ligado & indemnizagfio de perfodos mais
longos de incapacidade de trabalho parece determinante do ponto de vista da so-
ciedade em geral.

Por outro lado, constatamos que niio era possivel terica e metodologicamente
deduzir, a partir das aus&ncias de curta duragfio, uma informagfo segura sobre [0
interesse] dos individuos para o trabalho. A consideragfio das auséncias por doenca,
habitnalmente negligenciadas por serem consideradas pobres em informago, pare-
ce-nosdesejdvel e talvez mesmo itil para a compreensio de outros tipos de auséncias.
Com efeito, para além do facto de que se trata do tipo de auséncia que &, de longe,
mais importante, a andlise dos motivos declarados de doenga (por exemplo, afeccdes
de componentes mentais, problemas psicossométicos ligados ao stress, doencas
profissionais,...} pode fornecer-nos algumas indicagdes pertinentes sobre a relacfio
de interacg#o entre <homem e trabalho».

O interesse dos investigadores pelo estudo das auséncias de curta duragdo e sua
identificaglio com as auséncias voluntdrias tem como objectivo a construcio de uma
medida da atitude dos individuos face 4 sua situagfio de trabalho. Colocando impli-
citamente a hipdtese da existéncia de factores pessoais de predisposicio para a
auséncia, certos autores estudam as qualidades psicométricas dos indices de absen-
tismo como se se tratasse de escalas de atitudes ou de questiondrios. Sem a estabi-
lidade das medidas, niio € possivel avangar, de forma séria, com hipéteses explica-
tivas atitudinais.

3.3. A estabilidade dos indices de frequéncia

Aafirmagio acerca da boa estabilidade das medidas de frequéncia, apoia-se nos
trabalhos de Huse & Taylor (1961) e de Chadwick-Jones e al. (1971). Estes autores,
em andlises do tipo teste-reteste, correlacionaram os valores obtidos através da
aplicagdo de diferentes medidas de auséncias de um dado perfodo com as que foram
obtidas num outro periodo. Pelo facto de terem obtido, nas duas investigagdes, 0s
melhores scores para os indices de frequéneia, estes autores elegeram o indice
absence frequency como sendo um instrumento privilegiado para o estudo das au-
séncias voluntdrias: Huse & Taylor falam de criterion variable, e Chadwick-Jones
deindicador geral daauséncia voluntiria. Esteraciocinio parece-nos dever ser sujeito
a cerias precangOes, dado existir, na nossa opinifio, confusfio entre a nogio de esta-

~ bilidade (fidelidade, consisténcia interna) e a de validade {adequacfio da medida ao

objecto estudado). Uma medida pode ser estivel e fiel sendo, no entanto, pouco
adequada para representar o fenémeno observado, neste caso as auséncias volunti-
rias. Infelizmente, outros antores utilizaram, com base nesses trabalhos, esta medida
(absence frequency) como se ela j4 tivesse sido validada.
Para aprofundar esta questfio, servimo-nos de uma anslise factorial em compo-
L )
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nentes principais com rotagiio ortogonal varimax, a'partir d?s dac{os 'de Huse &
Taylor (1961). Os autores aplicaram quatro medidas diferentes as auséncias dos anos
de 1957 e 1958, estudando as correlagBes inter-anos: medical absences (nimero de
auséncias de trés dias ou mais), attitudinal absences (nimero de auséncias de um
dia), absence severiry (nimero total de dias de auséncia) e ab.'_fence ﬁ'e_quenf.:y
(nimero total de auséncias). O Quadro 1 indica os resultados da andlise factorial apds
rotagdo, calculada com base nas correlagdes obtidas por Huse & Taylor (1961).

Quadro 1
Matriz factorial apés rotagdo

MEDIDAS FACTORI FACTORII FACTOR III
(variincia (0.3335) (0.2506) 0.275%
explicada)

MED. 1957 -0.0292 0.9525 0.1671
MED. 1958 0.0279 0.1122 0.9636
ATT. 1857 0.8677 0.1361 0.0850
ATT. 1958 0.8488 -0.0471 0.1861
SEV. 1957 0.2576 0.5040 0.0739
SEV. 1958 0.3097 0.0930 0.8644
FRE. 1957 0.7999 04833 - 0.2473
FRE. 1958 0.6254 0.0718 0.6414

As associactes mais significativas entre medidas e factores sfo retomadas no
segundo quadro (Quadro 2}

Quadro 2
Medidas mais saturadas em cada factor

FACTORII
(longa duragao 1957)

FACTOR IIT
(longa duraciio 1958)

FACTORI
. (curta duragio)

ATTITUDINAL ABSENCES| MEDICAL ABSENCES MEDICAL ABSENCES
(1957-58) (1957 (1958)

ABSENCES FREQUENCY | ABSENCES SEVERIRY | ABSENCES SEVERIRY
(1957-58) (1957) (1958)

As associagGes produzidas confirmam que um indice de frequéneia tem mais
tendénciaa fazer sobressair as auséncias de curta duragio e ataxa global de auséncias,
isto €, as auséncias de longa duragfio. Por outro lado as taxas globais de ausénciag
separam-se consoante s¢ trata de 1957 ou de 1958 (factores I e I11), enquanto que 0s
indices de frequéncia permanecem ligados (factores I). Como explicar este facto?

Se examinarmos a medida absence frequency no Quadro 1, apercebemo-nos de
que ela & a inica a obter taxas de saturagdo significativas para todos os factores; este
facto é compreensivel dado que ela contém nfio s6 as medical absences, mas também
as attitudinal absences. Para 0 ano de 1957, a saturagfio médxima da medida absence
frequency é obtida para o factor I (que faz sobressair as auséncias de curta duragfo),
enquanto que essa saturacio é, para o ano de 1958, obtida tanto pelo factor I como
pelo factor 1T {que faz sobressair as auséncias de longa duragfio). O deslize desta
medida de um factor a outro pode, na nossa opiniio, ser interpretado como sendo o
resultado de uma modificagio da morfologia das auséncias dos anos de 1957 para
1958: ndo considerando a duragiio das auséncias, o indice de frequéncia aproxima-
-se mais das auséncias de curta duragfio ou de mais longa durag@o, consoante o tipo
de auséncia que sobrevive preferencialmente de um ano para outro.

Assim, podemos, de forma bastante verosimil, supor que aobtencio dos factores
Il e I1I esté ligada a uma variagfio importante da duragiio das auséncias em 1958, por
comparagdo com 1957. Neste caso, a baixa correlagfio inter-anos que Huse & Taylor
constatam para as medidas de duragdo das auséncias, aparece mais ligada a uma
instabilidade dos comportamentos do que a um defcito do instrumento utilizado,
Inversamente, a forte correlagfio inter-anos que eles observam, para o indice de fre-
quéncia parece ser proveniente ndo de uma melhor fiabilidade da medida, mas antes
de uma menor sensibilidade dessa medida as variagtes de comportamentos entre os
dois momentos do teste-reteste.

Com base em Neale & Liebert (1973), duas razdes sio, com efeito, susceptiveis
de explicar uma baixa de correlagfio no teste-reteste: a primeira consiste no facto de
que o objecto, o fenémeno estudado, permanece constante, mas o instrumento de
medida ¢ fraco e contém erros; a segunda razdio consiste no facto de que o objeclo,
o fendmeno estudado, mudou do primeiro teste para o segundo. Neste caso, a baixa
correlagfio resulta mais de uma medida correcta e precisa destas mudancas do que de
urna falta do instrumento.

Chadwick-Jones ¢ al. (1971), tentaram igualmente estabelecer a reliability de
diferentes medidas; correlacionaram os resultados de sete indices que visam medir
as austncias de um grupo de sujeitos durante as 39 primeiras semanas do ano de 1968,
com os valores obtidos por esses mesmos indices durante as 39 primeiras semanas
de 1969. A sua unidade base era a semana, o que basta para retirar todo o carsicter
convincente s suas anélises. O principio fundamental que se deve respeitar quando
serealiza um teste-reteste é, com efcito, velar para que nenhuma mudanca significa-
tiva se produza, entre os dois momentos de avaliagfio, nas condi¢tes de aparecimento
do fendmeno em estudo. Ora sabe-se que nio existe equivaléncia entre as semanas
de um ano para o outro; a ocorréncia dos dias feriados & diferente, o que pode mo-
dificar consideravelmente o aspecto das diferentes semanas de trabalho, pela consti-
tuigio de fins de semana prolongados on pelo estabelecimento de pontes, elc..
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E de lamentar que os Taros autores que demonstram as suas preocupagdes meto-
dolégicas concluam tdo precipitadamente com base em dados tio imprecisos ¢
justificagtes 1o contestdveis. Com efeito, no final das snas an4lises comparativas,
Huse & Taylor e Chadwick-Jones e al. elegem como instrumento privilegiado de
estudo das auséncias voluntdrias a medida absence frequency que reduz o desvio
potencial das longas auséncias por doenga, Importa sublinhar que a reducio deste
desvio ndo ¢ possivel seno mediante a introdugio de um outro desvio: de facto,
assimilando todas as duragSes das auséncias 2 unidade, a medida de frequéncia
transforma todas as auséncias em auséncias de curta duragio. Para além deste facto,
a razdo fundamental invocada pelos autores — uma fiabilidade superior destas me-
didas — parece-nos altamente contestdvel, Como j& demonstramos, a fidelidade e
estabilidade das medidas nfio contém indicacfio sobre a validade destas mesmas
medidas, No caso dos comportamentos de auséncia, isto & ainda mais verdadeiro do
que em outros casos; de facto, se o fenémeno observado varia ¢ se modifica, uma
medida estdvel acaba por revelar-se de pouca sensibilidade e descriminag#o.

O que apoia o raciocinio dos autores acima citados, sdo menos os dados que o
pressuposto raramente explicito e nunca verificado que consiste em postular a exis-
téncia, em certos individuos, de uma predisposicio (proneness) para a auséncia. A
boa fidelidade das medidas de frequénciaé interpretada como sinal da sua capacidade
para fazer sobressair os comportamentos de auséncia mais estdveis, os comporta-
mentos dos «absentistas», daqueles que, sendo mais ou menos 0s mesmos, se au-
sentam deliberadamente!

4, DISCUSSAQ

Posto este panorama dos problemas metodolégicos que se colocam no estudo
dos comportamentos de auséneia ao trabalho, é observivel o aspecto andrquico e
cadtico de que se reveste o conjunto global deste campo de investigacio. Qualquer
tentativa de teorizagdo, em todos os dominios, pressupde que seja atingido um certo
grau de precisio e de homogeneidade na conceptualizagiio dos fenémenos estudados,
€ que seja possivel operacionalizar os conceitos em causa, determinando um con-
Junto de indicadores vélidos ¢ de medidas correctas. Pudemos constatar que, neste
dominio, esse est4 longe de ser o caso. O problema da proliferagiio de conceitos e de
medidasde anséncia e de absentistmo, j4 denunciado hd muitos anos (Kerreal., 1961;
Gaudet, 1963; Lyons, 1972; Muckinsky, 1977), subsistc ainda nos nossos dias por
resolver, A conceptualizagdo aparece heterdelita, fluida e cega A existéneia de dife-
rentes quadros de referénciaa que asnogdes em cansa fazem apelo. O principal defei-
todestaconceptualizagfio é ode seredificada sobre o pressuposto de que as auséneias
constituem um conjunto homogéneo de comportamenios. A maior parte dos estudos
utilizam, por consequéncia, qualquer tipo de comportamento como varidvel, e
qualquer tipo de medida como instrumento de investigag3o, sem consideracfio pela

heterogeneidade dos diferentes comportamentos nem pela adequacio das medidas
empregues para 0§ comportamentos considerados.

Por outro Iado, pensamos que a continuagfo fecunda das investi gacdes neste do-
minio implica o abandono de algumas quimerase, particularmente, a remincia A iden-
tificacfio e & medida do cardcter voluntdrio das auséncias, através de indices e de
manipulagGes estatisticas. Assim, parece-nos iniitil procurar uma estabilidade ati-
tudinal eventual através do desvio de medidas consistentes e fidis. Nao existe, em
cinquenta anos de trabalhos realizados, nenhuma evidéncia de estabilidade indivi-
dual no que diz respeito as auséncias. A procura de reliability informa-nos menos
sobre o fenémeno das auséncias do que sobre o modelo psicométrico utilizado pelos
investigadores. Neste mesmo espirito, é vio e indtil continnar a querer identificar
auséncias voluntdrias e auséncias de curta duragfio, na medida em que estas (ltimas
nfio sereduzem s primeiras e em que o cardcter voluntdrio de uma auséncia ndo estd
ligado 2 sua duragZio; assim, pode prolongar-se «artificialmente» uma auséncia por
doenga de média ou de longa duragio. Mais do que criar indices ou medidas de
alcance interpretativo, serd melhor desenvolver medidas precisas que permitam des-
crever o fenémeno das auséncias em toda a sua complexidade e heterogeneidade.

Levar mais longe o raciocinio, conduz-nos a renunciar a este conceito particu-
larmente ambiguo (Muchinsky, 1977) que € 0 absentismo. Com efeito, este conceito
Teenvia-nos mais a uma norma que fundamenta um julgamentn sobre comportamen-
tos (as pessoas ausentam-se demasiado; nesta situagiio, nfio é conveniente que as
pessoas se ausentem), do que ao fendmeno em si mesmo de «ndo-presencga» no local
de trabalho no tempo previsto. Poderfamos compreender que se utilizasse o conceito
em estudos que tentam investigar as normas dos diferentes actores sociais. Mas uma
revisdo bastante pormenorizada da literatura deste dominio (Miguez, 1984) indica,
de forma bastante [evidente], que o termo «absentismo» continua explicitamente a
designar o conjunto das auséncias a0 trabalho, ¢ implicitamente, a langar a snspeita
sobre todas essas auséncias, através de um processo de amalgama. E por isso que,
pensamos que, fora de qualquer caso preciso (estudo dos critérios normativos a partir
dos quais os actores sociais fazem julgamentos, inferéncias ealribuigdes) é preferivel
ndo utilizar o termo absentismo e substitui-lo por uma designacfo daquilo que efecti-
vamcnte se estuda, ou seja, este ou aquele tipo de comportamento de auséncia, ou o
conjunto do fenémeno. ..

O esforgo dispendido pelos investigadores no seatido de validar a utilizagio de
medidas de frequéncia como instrumento de avaliagio das auséncias volunidrias,
reenvia, como j4 foi referido, para a utilizagio de um modclo explicativo do tipo da
predisposicio individual (proreness); em funcfio de caracteristicas pessoais, 08 indi-
viduos manifestam a intengfio ¢ a vontade de se ausentarem do trabatho, Tal modelo
parece ser bastante pobre e reducionistarelativamente 3 complexidade do fenémeno,
qualquer que seja 0 angulo por que o encaremos. Se considerarmos, por exemplo, a
totalidade dos comportamentos de auséncia, apercebemo-nos de que a sua situagio
na intersec¢fio dos niveis organizacional e extra-organizacional da existéncia do tra-
balhador, torna quase que fatal que se estabelega uma etiologia compdsita e com-
plexa, relativa a amplitude do campo de realidades consideradas. B claro, por exem-
plo, que o grau de intencionalidade aparcnte da auséncia se amenize a medida que
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aumenta o nimero de factores organizacionais (consirangedores e adsiritores, tanto
fisicos como psiquicos) ou extra-organizacionais (obrigagGes legais ou familiares,
necessidades econdémicas) em consideragfio.

A mesma rede emaranhada de relagties enire elementos de ordens diferentes é
observada se examinarmos as auséncias sob o dngulo dos seus efeitos. Assim, um
comportamento de auséncia pertubador para a organizacgfio (desorganizaa produgio)
pode trazer, para o individuo, consequéncias positivas (redugfo do stress) e, porisso,
as repercussoes ao nivel organizacional acabam por ser positivas (diminuicfio da
tensio com os outros; manutengio da motivagiio pelo trabalho). Um comportamento
de auséncia benéfico no plano ambiental (harmonizaggo da vida profissional e fami-
liar) pode ser fonte de perturbagio para a organizacfio o que, por sia vez, dd origem
aefeitos negativos ao nivel ambicntal (sangtes financeiras de auséncias e de atrasos).
E facilmente dbservivel que as repercussdes vividas pelos individuos, organizagdes
¢ ambientes de uns e de outros, estabelecem miilttiplos anéis de retroacgao e de regu-
lagdo. A utilizagio do modelo explicativo predisposicional é bastante pobre devido
20 seu caricter de unicausalidade linear do fenémeno que pretende explicar.

Parece-nos impertante, para terminar, sublinhar o potencial de informagio que
os comportamentos de anséncia contém; potencial que importa poder tratar a partir
de uma boa descri¢iio do fenémeno, ou seja, gragas a medidas precisas e pelo esta-
belecimento de relagtes dessas medidas com configuragGes de varidveis préprias da
sitnaciio estudada. Temos necessidade de estudos monogrilicos que digam respeito
& complexidade da sobreposicgio dos diferentes niveis pessoais, organizacionais,
familiares, culturais, econdmicos, ¢te.. Pesta forma, poderdio ser feitas e apresen-
tadas teorizages mais convincentes acerca dos comportamentos de auséncia, Mas
outras condi¢Bes deverdo ser, igualmente, satisfeitas, nomeadamente o abandono da
abordagem moralista, ideoldgica e negaltivista que estd presente na maioria das in-
vestigag@es e que contamina a construgiio dos conceitos e aescolha das medidas. Esta
mesma recomendagiio foi emitida varias vezes por altura da conferéneia do B.LT.
sobre «a auséncia ao trabalho e seguranga social» (Genéve, 1980, contribuicdes de
Bunnage, Johansen, Trufimvuk, Heilbronner), Resumindo, ¢ importante, como o
assinalaram Chadwick-Jones e al. (1982}, que uma melhor abertura ¢ colaborag&o
possareinar entre 0s parceiros sociais ¢ cientificos; o problema das auséncias é ainda,
nos nossos dias, um dominio «tabu» ¢ nfo analisado com base em dados precisos.
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RESUMO

Tomando como base a andlise critica a) das nocées de auséncia, auséncia
voluntdria e de absentismo, b) das suas operacionalizacées e c) dos quadros de
andlise— produtivista, sécio-legal ¢ psico-social— que caracterizam amaioria dos
estudos, 0s autores evidenciam o estado andrquico deste dominio de investigagdo.

Situando 05 comportamentos de auséncia na intersecgdo dos niveis pessoal,
organizacional e extra-organizacional da existéncia do trabalhador, os autores
propéem: - )

— o abandono da perspectiva moralista, ideol6gica e negativista presente na
maioria das investigagdes; o abandono das tentativas de identificacdo e de medida
do cardcter voluntdrio das auséncias ao qual estd associado o conceito particular-
mente ambiguo de absentismo;

— 0 estabelecimento de uma etologia compésita e complexa dos comporta-
mentos de auséncia, de maneira a permitir a utilizacdo do potencial de informagdo
que possuem;

— o desenvolvimento das estratégias de andlise que permitem obter boas des-
crigoes do fendmeno estabelecendo relacéo entre medidas precisas com configu-
ragdes de varidveis préprias a cada situacéo estudada.

RESUME

Sur la base de I' analyse critique a) des notions d' absence, d' absence volontaire
et d'absentéisme, b) de leurs opérationalisations et ¢) des cadres d’ analyse —
productiviste, sociolégal et psychosocial— qui caractérisent la plupart des études,
les auteurs mettent en évidence I' élat anarchique de ce domaine de recherche.

En situant les comportements d' absence & I'intersection des niveaux personnel,
organisationnel et extra-organisationnel de I existence du travaillenr, les auteurs
proposent:

— Pabandon de I'approche moraliste, idéologique et négativiste présent dans
lamajorité desrecherches; I abandon des tentatives d identification et de mesure du
caractére volontaire des absences auquel est associé le concept particuliérement
ambigu d’ absentéisme;

«— I'établissement d' une étiologie composite et complexe des comportements
d'absence, de fagon A permettre I wtilisation du potentiel d'information qu'ils con-
tiennent;

—ledéveloppement des stratégies d analyse gui permettent d obtenir de bonnes
descriptions du phénoméne en mettant en relation.des mesures précises avec des
configurations de variables propres @ chaque situation étudiée.

ABSTRACT

Analysing: a) the concept of absence, voluntary absence and absenteeism; b)
pointing out the way these concepts have been operationalized; and c) outlining the
different frames—productivist, socio-legal, psychosocial—which form the basis of
most studies, the authors aim at showing the chaotic state of the research field.

Considering absenteeist behavior as situated at the intersection of the personal,
organisational and extra-organisational level of a worker's life, the authors pro-
pose:

— that the moralistic, ideological and negativistic approach characterizing
most studies is to be given up as well as the attempt to identify and measure the
intentionality of absence behavior, associated with the particularly ambiguous
concept of absenteeism; :

—further that a composite and complexe etiology of absence behavior is to be
established in order to make avatlable the information hidden in this behavior;

— and finally that research strategies leading to relevant descriptions and
accurate measurements are developed allowing a display of the relations between
these measurements and the idiosyncratic configuration of the variables in the
focused situation.
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