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Resumo

Vilela, K. C. (2019). Construcéo e validacdo de uma Escala de Atitudes frente ao Trabalho (EAT).
Tese de Doutorado, Programa de Pos-Graduagdo Stricto Sensu em Psicologia, Universidade Sao
Francisco, Campinas/SP.

A atitude é compreendida como a predisposic¢do do individuo frente a um objeto psicoldgico. Este
construto pode ser entendido por meio de trés componentes, quais sejam 0 cognitivo, que se
refere ao conhecimento e percepgdes, o afetivo, associado as emog¢des do individuo e o
comportamental, entendido como a tendéncia de se comportar. No caso desta pesquisa, 0 objeto
analisado foi o trabalho. As atitudes podem exercer um papel significativo na determinacéo do
comportamento humano, podem ter efeitos importantes na forma como o individuo se comporta
em seu ambiente de trabalho. Portanto, o objetivo deste estudo foi construir e analisar as
propriedades psicométricas para a Escala de Atitudes em relacdo ao Trabalho (EAT) por meio de
trés estudos. O primeiro estudo foi realizado em trés etapas, a primeira etapa foi a construcdo dos
itens, a segunda foi a analise de juizes. Responderam o0s questionarios de identificacdo dos
sujeitos e de avaliacdo dos itens nove juizes, do sexo feminino, com idade média de 41,8 anos. Os
resultados apresentados foram a exclusao de dois itens da escala, pela falta de concordancia entre
0s juizes. A terceira etapa, foi a analise semantica, participaram 20 trabalhadores, sendo 14 do
sexo feminino, com idade média de 38,3 anos, de uma empresa privada situada no interior do
estado de Minas Gerais. Os instrumentos utilizados foram questionario de identificagcdo do sujeito
e a Escala de Atitudes em Relacdo ao trabalho. A partir dos resultados foram realizadas
reformulacdes e adequacdes na EAT. O segundo estudo foi dividido em duas etapas, na primeira
etapa participaram 456 trabalhadores, com idade média de 36,21 anos, sendo 62,7% do sexo
feminino. Na segunda etapa, participaram 303 trabalhadores, com idade média de 37,17 anos,
sendo 74,5% do sexo feminino. Nas duas etapas os trabalhadores ocupavam diversos cargos e
pertenciam as diversas empresas situadas no Sul de Minas Gerais Os instrumentos utilizados nas
duas etapas foram o questionario de identificacdo do sujeito e a Escala de Atitudes em Relagédo ao
trabalho. Os principais resultados demonstraram um modelo predominantemente unidimensional
da atitude, com um bom indice de ajuste e envolvendo trés componentes, afetivo, cognitivo e
comportamental, que se correlacionam entre si e também reiteraram as qualidades psicométricas
da escala quanto a sua confiabilidade. O terceiro estudo teve o objetivo de analisar a relagdo da
atitude com variaveis externas. Participaram 140 trabalhadores, com idade média de 34,52 anos,
47,8% do sexo feminino, de uma empresa privada do Sul de Minas Gerais. Os instrumentos
utilizados foram o questionario de identificacdo do sujeito, a Escala de Atitudes em Rela¢do ao
trabalho e a Escala de avaliacdo do clima organizacional. Os resultados indicaram correlagdes
positivas e significativas entre as atitudes frente ao trabalho e os fatores do clima organizacional.
Recomenda-se que novos estudos sejam realizados para avaliar as atitudes do sujeito em relacao
ao seu trabalho e a desejabilidade social dos itens, bem como estudos em outros contextos
organizacionais.

Palavras-chave: organizacao, psicometria, cognicdo, afetividade, comportamento.



Abstract

Vilela, K. C. (2019). Construction and validation of a Work Attitude Scale. Doctoral Thesis, Stricto
Sensu Postgraduate Program in Psychology, S&o Francisco University, Campinas.

Attitude is understood as the individual's predisposition to a psychological object. This construct
can be understood through three components, namely the cognitive, which refers to knowledge
and perceptions, the affective, associated with the individual's emotions and the behavioral,
understood as the tendency to behave. In this research, the object analyzed was the work.
Attitudes can play a significant role in determining human behavior, they can have important
effects on how an individual behaves in their work environment. Thus, the aim of this study was
to build and analyze the psychometric properties for the Attitude Scale in relation to Work (EAT)
through three studies. The first study was conducted in three stages, the first stage was the
construction of the items, the second was the analysis of the judges. The questionnaires of the
subjects’ identification and of the evaluation of the items were answered by nine female judges,
with an average age of 41.8 years. The results presented were the exclusion of two items from the
scale, due to the lack of agreement between the judges. The third stage was the semantic analysis,
20 workers participated, 14 of them female, with an average age of 38.3 years, from a private
company located in the interior of the state of Minas Gerais. The instruments used were the
subject identification questionnaire and the Attitude Scale in relation to Work. Based on the
results, reforms and adjustments were made to the EAT. The second study was divided into two
stages, in the first stage 456 workers participated, with an average age of 36.21 years, 62.7% of
whom were female. In the second stage, 303 workers participated, with an average age of 37.17
years, 74.5% of whom were female. In both stages, workers held various positions and were from
different companies located in the south of Minas Gerais. The instruments used in both stages
were the subject identification questionnaire and the Attitude Scale in relation to Work. The main
results showed a predominantly one-dimensional model of attitude, with a good adjustment index
and involving three components, affective, cognitive and behavioral, which correlate with each
other and also reiterated the psychometric qualities of the scale in terms of its reliability. The
third study aimed to analyze the relationship between attitude and external variables. 140 workers
participated, with an average age of 34.52 years, 47.8% female, from a private company in the
south of Minas Gerais. The instruments used were the subject identification questionnaire, the
Attitude Scale in relation to Work and the Organizational Climate Assessment Scale. The results
indicated positive and significant correlations between attitudes towards work and organizational
climate factors. It is recommended that further studies be carried out to assess the subject's
attitudes towards his work and the social desirability of the items, as well as studies in other
organizational contexts.

Keywords: organization, psychometric, cognition, affectivity, behavior.



Resumen

Vilela, K. C. (2019). Constriccion y Validacion de uma Escala de Actitud Laboral (EAT). Tesis
Doctoral, Programa de Postgrado Stricto Sensi em Psicologia, Universidad de S&o Francisco,
Campinas.

La actitud se entiende como la predisposicion del individuo a un objeto psicoldgico. Esta
construccion se puede entender a través de tres componentes, a saber, el cognitivo, que se refiere
al conocimiento y las percepciones, el afectivo, asociado con las emociones del individuo y el
comportamiento, entendido como la tendencia a comportarse. En el caso de esta investigacion, el
objeto analizado fue el trabajo. Las actitudes pueden desempefiar un papel importante en la
determinacion del comportamiento humano, pueden tener efectos importantes en la forma en que
el individuo se comporta en su entorno de trabajo. Por lo tanto, el objetivo de este estudio fue
construir y analizar las propiedades psicométricas para la Escala de Actitud hacia el Trabajo
(EAT) a traves de tres estudios. El primer estudio se realizd en tres etapas, la primera etapa fue la
construccion de los items, la segunda fue el analisis de los jueces. Los cuestionarios de
identificacion de los sujetos y evaluacion de los items fueron respondidos por nueve juezas, con
una edad promedio de 41.8 afios. Los resultados presentados fueron la exclusion de dos items de
la escala, debido a la falta de acuerdo entre los jueces. La tercera etapa fue el analisis semantico,
participaron 20 trabajadores, 14 de ellos mujeres, con una edad promedio de 38.3 afios, de una
empresa privada ubicada en el interior del estado de Minas Gerais. Los instrumentos utilizados
fueron el cuestionario de identificacion del sujeto y la escala de actitudes hacia el trabajo. Con
base en los resultados, se realizaron reformas y ajustes al EAT. El segundo estudio se dividio en
dos etapas, en la primera participaron 456 trabajadores, con una edad promedio de 36.21 afios, de
los cuales el 62.7% eran mujeres. En la segunda etapa, participaron 303 trabajadores, con una
edad promedio de 37.17 afios, de los cuales el 74.5% eran mujeres. En las dos etapas, los
trabajadores ocuparon diferentes puestos y pertenecian a las diferentes empresas ubicadas en el
sur de Minas Gerais. Los instrumentos utilizados en las dos etapas fueron el cuestionario de
identificacion de sujetos y la Escala de actitudes hacia el trabajo. Los resultados principales
demostraron un modelo de actitud predominantemente unidimensional, con un buen indice de
ajuste e involucrando tres componentes, afectivo, cognitivo y conductual, que se correlacionan
entre si y también reiteraron las cualidades psicométricas de la escala en cuanto a su
confiabilidad. El tercer estudio tuvo como objetivo analizar la relacién entre la actitud y las
variables externas. Participaron 140 trabajadores, con una edad promedio de 34.52 afios, 47.8%
mujeres, de una empresa privada en el sur de Minas Gerais. Los instrumentos utilizados fueron el
cuestionario de identificacion de sujetos, la escala de actitudes hacia el trabajo y la escala de
evaluacion del clima organizacional. Los resultados indicaron correlaciones positivas y
significativas entre las actitudes hacia el trabajo y los factores del clima organizacional. Se
recomienda que se realicen mas estudios para evaluar las actitudes del sujeto hacia su trabajo y la
conveniencia social de los items, asi como estudios en otros contextos organizacionales.

Palabras-clave: organizacion; psicometria; cognicion; afectividad; comportamiento.
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Apresentacao

Em decorréncia das mudancas no cenario do mercado globalizado, estd cada vez mais
evidente a preocupagdo com o trabalhador e com as relagbes estabelecidas no trabalho.
Remotamente, o empregado era visto apenas como o sujeito que produz, com foco em resultado,
mas a importancia de uma anélise dos vinculos entre trabalhador e organizacdo, focalizando
crengas, intencdes ou afetos que o individuo desenvolve frente ao sistema empregador vem sendo
cada vez mais notoria (Dalbosco & Consul, 2011).

Adicionalmente, o interesse pela area de avaliacdo nas organizacfes confunde-se com o
surgimento da propria Psicologia. A insercdo de testes psicolégicos no processo de avaliagdo
psicologica em organizacdes foi um dos primeiros frutos da nascente psicotécnica (Cohen,
Swerdlik, & Sturman, 2014; Dalbosco & Consul, 2011; Reppold, Gurgel, & Hutz, 2014).

Nesse sentido, Chiodi e Wechsler (2008) afirmaram que a avalia¢do psicoldgica no Brasil
centraliza-se na discussdo sobre a necessidade de instrumentos validos, confiaveis e atualizados
com destaque para a questdo da validade e construcdo de instrumentos nacionais. Portanto, o
objetivo deste estudo foi construir e validar uma escala de Atitude frente ao Trabalho,
denominada EAT.

A Atitude pode ser considerada como um estado de preparacdo para a agdo, uma forma ou
estado de prontiddo mental, instigado pela experiéncia, que pode influir dinamicamente na
resposta do individuo diante das situacBes (Albarracin, Johnson, Zanna, & Kumkale, 2014;
Fabrigar, MacDonald, & Wegener, 2014; Johnson, Maio, & Mclallen, 2014; Neiva & Mauro,
2011; Zanna & Rempel,1988). Este construto tem apresentado mudangas conceituais ao longo do
tempo, sustentados por varios modelos e diversas molduras teéricas (Fabrigar et al., 2014). O

referencial teérico que foi utilizado nesta pesquisa é o de Zanna e Rempel (1988), em que 0s



autores defendem que a atitude pode ser considerada como a categorizacdo de um objeto por
meio de uma dimensdo avaliativa e pode ser baseada a partir de trés componentes que se
correlacionam entre si, a saber, cognitivo, afetivo e comportamental. Esse referencial tedrico tem
sido utilizado em pesquisas atuais por diferentes autores, em diferentes contextos e referentes a
diferentes construtos psicologicos, como pode ser observado nas citacdes feitas no decorrer deste
trabalho.

Nesse referencial teérico o componente cognitivo refere-se ao conhecimento, e abrangem
as percepcOes, informacdes, conceitos e crencas do individuo frente a determinado objeto. O
componente afetivo estd associado as emocgGes do individuo, que pode ser um sentimento pré ou
contra determinado objeto. E por fim, o comportamental é considerado como uma predisposi¢éo
para reagir ou como uma tendéncia de comportamento (Zanna & Rempel,1988).

Um esclarecimento importante é a definicdo de objeto psicolégico, que pode ser
considerado como qualquer simbolo, pessoa, frase, lema ou ideia por meio das quais as pessoas
podem diferir no que diz respeito a sentimentos avaliativos (Albarracin et al., 2014; Neiva &
Mauro, 2011; Zanna & Rempel,1988). O objeto psicoldgico deste estudo € o Trabalho, que Tolfo
e Silva (2017) consideram que pode ser avaliado por meio de trés variaveis centrais, quais sejam,
as normas sociais, ou seja, as crengas ou expectativas, o afeto e 0 comprometimento normativo, o
comportamento, por meio de esfor¢os e resultados.

Dessa forma, conhecer as atitudes de um sujeito ou de um grupo de sujeitos pode auxiliar
na compreensdo e provavelmente na predigdo das agdes perante o objeto (Albarracin et al., 2014;
Fabrigar et al., 2014; Johnson et al., 2014), no caso desta pesquisa, o trabalho. Com isso, para a
construcdo da EAT, este estudo foi dividido da seguinte forma, serdo apresentados alguns

pressupostos teodricos sobre o desenvolvimento do Trabalho e do construto Atitude e suas



definicBes, com a inclusdo de pesquisas nacionais e internacionais sobre a teméatica. Em seguida,
sdo expostas ao leitor, algumas consideragdes sobre evidéncias de validade e construcdo de
instrumentos.

Na sequéncia estd 0 método desta pesquisa dividido em trés estudos. No primeiro estudo
foi realizada a analise de juizes e analise semantica, com o objetivo de buscar evidéncias de
validade de conteudo. O segundo estudo teve como objetivo de buscar evidéncias de validade
baseada na estrutura interna e fidedignidade. Por sua vez, no terceiro estudo teve o objetivo de
buscar evidéncias de validade baseada nas relacbes com varidveis externas, o clima
organizacional.

Espera-se que essa pesquisa possa contribuir com o desenvolvimento de possibilidades de
explorar as variaveis que envolvam as relagcfes individuo e trabalho. Portanto, este instrumento
correspondeu aos critérios e aos rigores propostos para sua formulacdo, construcdo e
desenvolvimento, pautado na premissa da qualidade dos instrumentos de mensuracdo. Na
literatura, ndo ha instrumentos que relacionam atitude e trabalho. Acredita-se que a construcao
de uma escala de atitude em relacdo ao trabalho com embasamento cientifico e com estudos
aprofundados das suas propriedades psicométricas, contribuira para acdes preventivas com vistas
a melhoria de qualidade do trabalho desenvolvido pelo trabalhador, e podera ampliar a atuacéo da

avaliacdo psicoldgica no contexto organizacional e do trabalho.



Introducéao

Contextualizando o Trabalho

As discussdes académicas e as situagdes cotidianas muitas vezes nos remetem ao debate
de diferentes concepg¢des para o trabalho, desde aquelas que o identificam como castigo até as
que o exaltam como sinbnimo de vida e de realizacdo (Boehs & Silva, 2017). A este respeito,
Silva e Tolfo (2012) propGem compreender o trabalho dentro de um continuo, composto de um
lado negativo, centro e um lado positivo. A perspectiva negativa tem origem do termo latim
tripalium, objeto de tortura utilizado na agricultura, e associa o trabalho a escraviddo, ao castigo,
ao fardo e a penalidade. No centro, encontra-se a perspectiva instrumental, associada ao
entendimento de trabalho como emprego, contrapartida financeira que assegura a sobrevivéncia e
requer dedicacdo para alcangar os fins. Por fim, no polo positivo, sdo estabelecidas interagdes
entre o fazer humano e a qualidade de vida.

O eixo do significado do trabalho relne estudos cuja finalidade € determinar as
representacdes cognitivas que organizam a experiéncia com o trabalho. Por sua vez, seis grandes
topicos de pesquisa foram inspirados por esse conceito. O primeiro, que remonta a década de
1950 e, talvez, a inauguracdo desse campo, diz respeito ao envolvimento entre a projecdo e a
centralidade do trabalho. Esta linha de pesquisa procura determinar a importancia do trabalho em
comparagdo com outras esferas da vida (Bendassolli & Borges-Andrade, 2015).

O segundo tépico é o tipo de orientacdo para o trabalho, seja ela instrumental ou
expressiva. Por exemplo, como emprego, carreira ou vocacao. O terceiro inclui crencas e valores
relacionados ao trabalho, ou seja, a identificacdo dos objetivos que os individuos procuram
alcancar por meio do seu trabalho, valores, e em determinar o que as pessoas entendem por

trabalho, isto é, quais representacdes cognitivas ou padrfes de significado estdo associados ao



trabalho, por exemplo, trabalho como fonte de prazer, obrigacdo ou direito. O quarto reune
estudos sobre as causas e consequéncias da auséncia prolongada de trabalho incluindo anélises de
estratégias de enfrentamento. O quinto, interdependente em relacdo aos anteriores, envolve
entender por que o trabalho tem significados distintos para pessoas diferentes, com culturas e
tipos de ocupacdes diversas. Finalmente, o Gltimo tdpico inclui estudos sistematicos das
representacdes sociais do trabalho (Bendassolli & Borges-Andrade, 2015).

As concepcdes de trabalho vém passando por muitas transformacbes (Boehs & Silva,
2017; Coutinho, 2009; Silva & Tolfo, 2012). Coutinho (2009) ressalta que quando falamos de
trabalho nos referimos a uma atividade humana, individual ou coletiva, de carater social,
complexa, dindmica, mutante e irredutivel a uma simples resposta instintiva ao imperativo
biolégico da sobrevivéncia material. Distingue-se de qualquer outro tipo de préatica animal por
sua natureza reflexiva, consciente, propositiva, estratégica, instrumental e moral.

O trabalho ganhou notoriedade na década de 1980, por meio dos estudos conduzidos por
um grupo de pesquisadores que veio a ser conhecido como Meaning of Work Team (Mow,
1987). Uma das pesquisas deste grupo é sobre esse tema, foi realizada uma coleta de dados em
oito paises, tendo como participantes oito mil pessoas. De acordo com este modelo, o trabalho é
um construo multideterminado, sendo um produto sociocultural dinamico (Bendalossi & Borges-
Andrade, 2011).

No modelo sugerido por Mow (1987), esse construto possui trés dimensdes. A
centralidade do trabalho seria a primeira delas, sendo definida como a importancia que ele tem na
vida do individuo em um dado momento de sua historia pessoal. A segunda, por sua vez,
considera as normas sociais do trabalho, sendo a orientacdo normativa do labor como obrigacéo e

como direito. A terceira sdo os valores do trabalho, considerados os elementos cognitivos do



trabalho, como ideais, a postura do individuo nesse contexto, o que gostaria de realizar por meio
do trabalho e o que espera dele (Bendalossi & Borges-Andrade, 2011; Boehs & Silva, 2017;
Coutinho, 2009; Mow, 1987; Silva & Tolfo, 2012).

Destarte, o trabalho pode ser compreendido em sua processualidade como dindmico,
elaborado na relacdo do individuo com o contexto, influenciado por diversos niveis de fenémenos
psicossociais (Bendassolli & Gondim, 2014). Bendassolli e Borges-Andrade (2015, p. 81),
afirmam que “o trabalho aproxima-se do conceito de praxis, uma atividade pela qual o homem
engendra seu corpo ¢ sua mente na realizagdo de uma obra e dela extrai significado”.

O século XX é identificado como o século do trabalho, pela centralidade adquirida por ele
como fato social. Os estudiosos da psicologia também identificaram a importancia do trabalho
para 0s sujeitos como forma de cidadania, insercdo social, qualidade de vida e definicdo de
identidade. No final do século, diversas transformagdes no “mundo do trabalho” foram
identificadas como formas de ataque ao trabalho em sua forma mais tradicional no sistema
capitalista, como emprego, com vinculo contratual formal e regulacdo de direitos e deveres
(Bendassolli & Borges-Andrade, 2015).

A relacdo do homem com o labor sofre alteracdes a medida em que acompanha, lado a
lado, as mudancas socioculturais que acontecem em determinados tempos historicos. Neste
aspecto, o sentido do trabalho enquanto fenémeno vinculado ao mundo do trabalho
contemporaneo também tem se alterado. Tal modificacdo reflete as mudancas sociais,
econbmicas, tecnoldgicas, politicas e culturais pelas quais o0 mundo do trabalho passou nas
ultimas décadas (Antunes & Praun, 2015).

No Brasil, particularmente na década de 1990, as transformacbes geradas pela nova

divisao internacional do trabalho foram de grande intensidade (Antunes & Praun, 2015). Com a



gloablizacdo, o mundo do trabalho vem sofrendo profundas transformacdes em suas relacGes e,
consequentemente, na subjetividade dos trabalhadores (Antunes & Praun, 2015; Braga & Zille,
2015).

Adicionalmente, as mudangas de um novo significado do trabalho contemplam também
uma alteracdo comportamental do trabalhador. As empresas passaram a identificar grupos de
pessoas com perfis de comportamentos semelhantes e nascidos em periodos comuns. No entanto,
elas apresentam diferencas nos habitos sociais, no modo como percebem o trabalho, na forma
como conduzem suas carreiras e quanto a utilizacdo de tecnologia disponivel (Falaster, Ferreira,
& Reis, 2015; Gardiner, Grace, & King, 2015).

As mudancas comportamentais podem revelar que os individuos possuem faixas etarias
diferentes, tendo, portanto, comportamentos e pontos de vistas diferentes (Crampton & Hodge,
2009; Gursoy, Chi, & Karadag, 2013). Portanto, para Parry e Urwin (2011) a defini¢cdo de uma
geracdo € suscetivel a falhas, pois nela podem existir pessoas com caracteristicas
comportamentais inerentes a outra geracdo, somente a idade ndo é suficiente para caracteriza-la.

Todavia, quando se trata das geracGes e seus pontos de vista, Gardiner, King e Grace
(2013) ressaltam que as referéncias formadoras de opinido sdo as influéncias sociais e pessoais e
ndo os grandes eventos ocorridos nos periodos de nascimento dos individuos, como antes era
evidenciado. Por isso, é necessario levar em consideracdo que 0s comportamentos ndo sdo
obrigatoriamente ditados por um grupo com o mesmo periodo de nascimento, mas também por
um grupo que vivenciou experiéncias sociais e pessoais semelhantes.

O mercado de trabalho denomina essas diferencas comportamentais de geragdo X e
geragdo Y. Falaster et al. (2015) consideram a geracdo X como materialista, responsavel,

conservadora, autoconfiante e com grande capacidade criativa para o trabalho. No entanto,



Oliveira, Piccinini e Bitencourt (2012) defendem que a geracdo Y é uma geracdo mais dindmica,
préatica e ambiciosa e que esta interessada em um ambiente de trabalho no qual possa desenvolver
suas habilidades. Conforme Carrara, Nunes e Sarsur (2014) por ser uma geragdo mais jovem, a
geracdo Y possuem tracos de inquietude e impaciéncia, de modo que o0 sucesso rapido é o maior
objetivo no trabalho.

Para esta pesquisa, 0 conceito de trabalho considerado foi o modelo heuristico do
significado do trabalho. Tolfo e Silva (2017) realizaram uma releitura e adaptaram o modelo de
Mow (1987). As variaveis centrais nesse modelo sdo, a centralidade do trabalho, que seria a
importancia e o grau de afeto que o sujeito tem por seu trabalho; as normas sociais, ou seja, as
crencas e as expectativas que o sujeito tem do trabalho; e, por fim, o comprometimento
normativo, a forma como o sujeito se comporta, por meio de esforgos e resultados.

No intuito de aprofundar sobre esse tema, segue abaixo algumas pesquisas. Os autores
apresentados no contexto internacional sdo: Contreras (2015), Kuchinke, Cornachione e Yoing
(2014), Morin (2010). No contexto nacional, sdo apontados Bendassolli e Borges-Andrade
(2011), Oliveira, Pérez-Nebra e Antloga (2016), Ono (2010), Prates, Silva e Piccinini (2014),
Ribeiro, Teixeira e Ambiel (2019), Silva (2014). Os estudos sdo apresentados a seguir em ordem
cronoldgica de sua publicacao.

Para verificar o sentido do trabalho, da salde mental e do comprometimento
organizacional, Morin (2010) realizou um estudo no Canada e correlacionou caracteristicas do
trabalho como propésito social, retiddo moral, aprendizado e desenvolvimento de oportunidades,
autonomia, reconhecimento e boas relagfes interpessoais. A partir dos resultados do estudo, o

autor infere que estas caracteristicas estdo positivamente associadas ao sentido do trabalho. Este



influencia positivamente o bem estar e 0 comprometimento organizacional e negativamente sobre
o sofrimento psicologico.

Um estudo interessante foi realizado por Kuchinke et al. (2014). A pesquisa foi realizada
em trés paises: Estados Unidos, Brasil e Coréia. Os pesquisadores analisaram a relacdo entre o
sentido do trabalho e estresse no trabalho para gerentes. Os resultados mais significativos foram
que a familia esta como elemento de maior relevancia em comparagdo ao trabalho. Em terceiro
plano estd o lazer. Considerando a diferenca entre 0s paises e 0s grupos, 0s resultados
demonstraram que 0s sujeitos que apresentaram maior sentido no trabalho manifestaram maior
engajamento nas tarefas. Em contra partida, demonstram maior probabilidade de desenvolverem
estresse no trabalho.

Contreras (2015) investigou mulheres indigenas em Tijuana no México. Elas enfrentaram
0 desafio de sair das suas tribos e foram trabalhar em fabricas. A autora identificou diversas
mudancgas no comportamento deste grupo de mulheres: elas se sentem mais valorizadas, tém
sensacdo de pertencimento e o fato de estarem inseridas no mercado de trabalho permite o acesso
aos bens de consumo e a um sistema de emprego. Outros resultados também significativos séo: a
partir desse novo trabalho, essas mulheres, que anteriormente faziam atividades de corte e
costura, passaram a enxergarem a possibilidade de aprender algo novo, de utilizarem suas
habilidades pessoais e a importancia do fato de serem remuneradas.

No contexto nacional, os estudos de Ono (2010) com profissionais de Tl em Séo Paulo
inferem que o trabalho é considerado essencial, mas ndo como elemento central, na vida desses
individuos. Nesse estudo, os resultados indicaram que, para que um trabalho tenha sentido, ele

deve conceder aprendizagem e remuneracdo adequada. Deve permitir ao humano utilizar suas
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competéncias e habilidades, e ndo ter somente atividades rotineiras. Para ter sentido deve conter
satisfacdo de entrega e gerar contribuicdo para a sociedade.

Os trabalhos de Bendassolli e Borges-Andrade (2011) revelaram, em uma amostra de
profissionais da industria criativa, que o trabalho é considerado algo vocacional, dotado de
comprometimento afetivo. A segunda defini¢do é a de que ele é algo que envolve a necessidade
de aprendizagem. Um achado importante nesse estudo foi o fato do trabalho representar uma
contribuicdo social e ndo apenas pessoal. Outras constatacdes relacionam-se a possibilidade de
expressdo e de identificacdo, também foram verificadas, em uma menor média comparativa,
observacOes relativas a ética. Os autores questionam se a ética e o trabalho nas industrias
criativas podem estar se aproximando da imagem de uma atividade alienada.

Prates et al. (2014) realizaram um estudo que teve como objetivo compreender os fatores
que contribuem para que um trabalho tenha sentido. Os participantes foram 114 funcionarios de
uma industria fabricante de componentes eletronicos. Os dados foram analisados por meio de
técnicas estatisticas descritivas. As descobertas apontaram que o conceito de trabalho para os
sujeitos desta amostra abrange utilizar as capacidades individuais, e trazer a recompensa
adequada. Para eles, a atividade laboral tem sentido quando o ambiente organizacional estimula a
criatividade, o aprendizado e quando, por fim, a organizacdo estimula o reconhecimento das
competéncias do trabalhador.

Em seu estudo, Silva (2014) teve como objetivo verificar o sentido do trabalho para
profissionais de telecomunicagdes no Rio de Janeiro. Os resultados revelaram que, para que o
trabalho tenha sentido € necessario mais que somente produzir, o reconhecimento e a realizagdo
profissional sdo os pilares desta relacdo. Devido a algumas mudancas organizacionais no

momento da investigacdo, os pesquisadores encontraram uma mudanca na centralidade do
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trabalho e concluiram que o sentido do trabalho pode se diferenciar conforme as situacGes
vivenciadas, sejam elas sociais, culturais, individuais ou historicas.

Em outro estudo, Oliveira et al. (2016) verificaram a rotatividade no setor de servigos de
limpeza e o significado do trabalho. Dois estudos foram realizados com entrevistas individuais
semiestruturadas e submetidas a anélise de conteudo. Os resultados apontam maior rotatividade
entre homens, relacionada a pouca identificacdo com o trabalho, a falta de reconhecimento, ao
desprezo e a invisibilidade social.

Ribeiro et al. (2019) realizaram um estudo sobre o trabalho decente no Brasil no qual 307
trabalhadores participaram. Primeiramente, os autores traduziram e adaptaram a Escala de
Trabalho Decente (Decent Work Scale — DWS) para o portugués e buscaram evidéncias de
validade para a mesma. Apos, investigaram o significado da DWS na amostra por meio de um
método aberto. A escala foi desenvolvida para avaliar cinco dimensdes do trabalho, quais sejam
condicdes seguras de trabalho, acesso a cuidados de satde, remuneracao adequada, tempo livre e
descanso, e valores complementares. Os resultados revelaram a questdo do respeito como
elemento fundador de qualquer relagdo de trabalho, a importancia de condi¢des da infraestrutura
fisica e material, das condicBes psicossociais e a importancia da dimenséo psicologica. Os autores
também encontraram um resultado muito significativo, um trabalho decente pode oferecer além
de salario e satisfacdo pessoal, deve promover o pleno desenvolvimento psicossocial da
comunidade.

Como apresentado nas pesquisas descritas nos paragrafos anteriores, diversos estudos
apontam para os desafios de entender a complexa relagio homem e trabalho. As multiplas
possibilidades e vertentes de entendimento do trabalho e dos significados que o trabalhador

atribui ao seu fazer se refletem nos estudos da psicologia. No caso dos significados do trabalho,
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verifica-se a existéncia de diferentes abordagens, o que permite concluir que, embora a tematica
venha sendo objeto de interesse dos pesquisadores, ela é complexa e ainda esta em construgéo.

Nesse sentido, no &mbito da ciéncia psicoldgica, o Conselho Federal de Psicologia (CFP),
por meio do Centro de Referéncia Técnica em Psicologia e Politicas Publicas, elaborou um
documento que relata que, independente da sua area de atuacdo, é possivel deparar-se com
questdes do processo salde e doenca e sua relagdo com o trabalho. Os preceitos do campo de
salde do trabalhador repercutem na pratica profissional, proporcionando um olhar sobre o ser
humano na relacdo com a sua atividade laboral, isto €, na forma pela qual se insere no processo
produtivo, além das condicdes, da organizacgdo e da divisdo do trabalho.

Sdo0 muitas as contribuicbes da psicologia, de uma forma especifica, a psicologia
organizacional e do trabalho, e também a avaliacdo psicologica. No contexto organizacional esta
¢ vista como uma ferramenta que auxilia os profissionais na tomada de decisdes, como uma
estratégia, precisa ser bem conduzida, contextualizada e fundamentada nos rigores das técnicas
de avaliacdo (Dalbosco & Consul, 2011; Silva & Merlo, 2007).

Dessa forma, a avaliacdo psicologica vem sendo legitimada como ferramenta
indispensavel para conhecer o potencial de cada individuo, suas competéncias pessoais e
limitacGes. Também para avaliar o contexto do trabalho com o objetivo de criar estratégias para
atuar na prevencdo, na promoc¢do de mudancas e na transformacdo das situacbes de trabalho
(Dalbosco & Consul, 2011).

Para Baptista et al. (2011) a avaliacdo psicologica, de maneira geral, passou por
alteracoes, a Psicologia aplicada ao trabalho também tem vivenciado mudancas. Neste sentido, as

modificagdes apontam para um empenho em aumentar a atuacdo de pesquisadores em outras
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teméticas que abarcam além do papel de recrutamento e selecéo, tradicionalmente relacionado a
area, aspectos que se aproximam mais das relagdes de trabalho e satde do trabalhador.

Na atualidade, a preocupacdo com a associa¢do entre o bem-estar do trabalhador e sua
relacdo com o trabalho devem ser compreendidos como uma agdo de saude coletiva entre a
organizacéo e o profissional e esse fato potencializa a avaliacdo psicoldgica no trabalho. Portanto,
diante de tantos desafios da avaliacdo psicoldgica no trabalho e da complexidade das variaveis
que a envolve, o principal objetivo desta pesquisa é estudar o construto atitude, verificar a atitude
do trabalhador em relacdo ao seu trabalho e também construir um instrumento que possa auxiliar
nesta complexa conexdo e que seja pautado pelas premissas de qualidade de um instrumento
psicolégico.

Adicionalmente, para a construcdo deste instrumento objetivou-se buscar evidéncias de
validade baseadas nas relagdes com outras variaveis. Nesta pesquisa utilizou-se o clima
organizacional, por considerar que o clima organizacional pode afetar diretamente a atitude do
sujeito em relacdo ao seu trabalho. Autor, como Chiavenato (2016) defende que quanto melhor o
clima organizacional, as atitudes tende a serem mais positivas frente ao trabalho, neste caso faz-
se necessario discorrer sobre 0 assunto.

O clima organizacional pode ser aferido diretamente nas atitudes do trabalhador. Estuda-
lo é uma possibilidade que concede expor o ambito de trabalho e o grau da qualidade
desenvolvido nas organizacdes, e pode ser realizado por meio de um instrumento que distinga
suas peculiaridades e viabilize detectar as compreensdes e as ambic¢des dos individuos que fazem
parte da organizacdo. Pode-se dizer que é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional

que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e influencia no seu
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comportamento. Refere-se ao ambiente interno existente entre as pessoas que convivem no meio
organizacional (Santos & Vasquez, 2012).

As organizacGes modernas tem se preocupado em avaliar a percepcdo dos trabalhadores
sobre o clima organizacional, pois, sabe-se, que cada vez mais 0 sucesso das organizacgdes
depende de sua capacidade de criar valor. O diferencial competitivo de uma organizacao, em um
ambiente de maior disponibilidade técnicas e tecnoldgicas, ocorrera a partir do comprometimento
das pessoas, tornam o conhecimento de expectativas, motivacdes, necessidades e niveis de
satisfacdo dos individuos perante a organizacéo, estratégias para a eficacia organizacional (Santos
& Vasquez, 2012) com isso o clima organizacional tornou-se uma ferramenta fundamental.

Para Menezes e Gomes (2010) atualmente, é praticamente consensual que, o clima
organizacional é uma condicdo temporaria formada por meio dos significados construidos pelos
individuos, que guiam suas decisbes e acGes no ambiente organizacional. Os trabalhos
envolvendo clima organizacional destinam-se a identificar quais sdo os fatores que afetam,
negativa e positivamente, a motivacdo das pessoas gque integram a organizacdo. A analise do
clima organizacional, ou das “atmosferas psicologicas” da organizagdo, ¢ particularmente 1til
para identificar os fatores que exercem influéncia constatavel e concreta sobre 0 comportamento
do individuo e de grupos na organizacao.

Ambientes em que ha um clima organizacional inadequado, este é gerador de problemas
para as organizacbes. A manutencdo de um bom clima organizacional justifica-se, pode
influenciar na motivagéo das pessoas, facilita o alcance dos objetivos individuais e coletivos,
reduz conflitos entre a gestdo e os trabalhadores, promove o comprometimento das pessoas,

melhora a comunicag&o entre os niveis hierarquicos da organizacdo (Menezes & Gomes, 2010).
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Chiavenato (2016) ressalta que o clima organizacional é favoravel quando proporciona
satisfagdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo da moral. Quando desfavoravel
proporciona frustracdo das necessidades dos trabalhadores. O comportamento é a funcdo dos
interesses de motivacdo humana e de sua percepgdo sobre como esses interesses serdo
recompensado pelo meio ambiente no qual se esta inserido. Este fendbmeno é um diferencial
competitivo que as organizagdes necessitam valorizar para que possam competir adequadamente
no mercado de trabalho e gerarem satisfacéo interna. Para que iSso aconteca, é necessario investir
em préticas de gestdo de pessoas.

Por sua vez, Ribeiro e Filho (2019) ressaltam que identificar o clima na empresa contribui
para a definicdo de novas estratégias, pois corresponde a bom um diagnostico da organizacdo,
sinalizando as suas grandes deficiéncias. Para diversos autores, o clima organizacional € um
fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura, uma decorréncia do peso de cada um
dos elementos culturais, quais sejam, preceitos, tecnologia e carater.

A proximidade conceitual entre cultura e clima organizacional deve-se ao fato de que a
cultura esta relacionada com as crengas, valores e aspectos de natureza coletiva, compartilhada
entre os trabalhadores e organizacGes, que, em Ultima instancia, serdo responsaveis pela
manutencdo do clima dentro das organiza¢bes. Cultura é definida como uma variavel mais
profunda que o clima, identificada com valores e pressupostos que, com o tempo, sdo mantidos
pelos membros da organizacdo (Menezes & Gomes, 2010).

Enquanto a cultura se refere as préaticas adotadas que norteiam os trabalhadores de uma
organizagdo, concedendo-lhes uma identidade propria, o clima é a atmosfera presente nas
organizages, originada mediante praticas, procedimentos e recompensas percebidos diariamente

pelos trabalhadores, estando intimamente ligada ao comportamento dos gestores e as agdes por
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estes recompensadas. A cultura refere-se a0 modo como as coisas sao feitas em uma organizacgéo,
enquanto o clima representa 0 modo como as pessoas percebem seu ambiente de trabalho, sendo
o clima um produto parcial da cultura organizacional (Menezes & Gomes, 2010).

Autores, como Cardoso, Folini e Dias (2019) afirmam que o clima organizacional tem
impactos muito importantes na satisfacdo no trabalho, enfatizando que a modificacéo no clima de
uma determinada organizacdo interfere na satisfacdo dos trabalhadores, assim como nas suas
atitudes. Ainda, mencionam que o comportamento do trabalhador apresenta uma ligacdo muito
estreita com o clima organizacional.

Para Menezes e Gomes (2010) o clima organizacional € um dos temas de maior
centralidade dentro do campo do comportamento organizacional e tém sido uma das variaveis
psicolégicas mais investigadas em organizacOes. Esta diretamente relacionado com o estudo das
percepcbes que os trabalhadores constroem acerca de diferentes aspectos do seu trabalho,
correspondendo a um dos atributos mais relevantes a deteccdo dos elementos reguladores e
orientadores do comportamento humano dentro de organizagoes.

Segundo Chiavenato (2016) clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e
flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacao e influencia no
seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno existente entre as pessoas que convivem no
meio organizacional e esta relacionado com o grau de motivacdo de seus trabalhadores. Sendo
que quando h& motivacdo entre os membros, o clima motivacional aumenta e traduz-se em
relacOes de satisfacdo, interesse e colaboracdo. Por sua vez, quando ha baixa motivacao entre 0s
trabalhadores, seja por frustragdo ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima

organizacional tende a diminuir, sendo esse apresentado por depressdo, desinteresse, apatia,
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insatisfacdo e em casos mais graves, pode ocorrer agressividade, tumulto e inconformidade,
nesses casos sdo comuns que os membros se defrontam abertamente com a organizac¢do. O Clima
Organizacional refere-se a aspectos do ambiente que geram diferentes tipos de motivacdo. Esta
relacionado ao padrdo total de experiéncias e valores de incentivos que existem em dado conjunto
organizacional. Para o autor, esses aspectos dependem de seis dimensdes.

A primeira diz respeito a estrutura da organizacdo, que afeta o sentimento das pessoas
sobre as restricbes em sua situacdo de trabalho, como regras excessivas, regulamentos,
procedimentos entre outros; a segunda a responsabilidade, que produz o sentimento de ser seu
préprio chefe e de ndo haver dependéncia nem dupla verificacdo em suas decisdes, a terceira ao
risco, que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios no cargo e na situacao
de trabalho; a quarta a recompensa, que conduzem ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; sdo a substituicdo do criticismo e das punicdes pela recompensa; a quinta pelo
calor e apoio, estando relacionada ao sentimento de “boa camaradagem” geral ¢ de ajuda mutua
que prevalecem na organizacdo; e por fim, a sexta dimensdo ao conflito, o sentimento de que a
administracdo ndo teme diferentes opinides ou conflitos.

Gomes e Meneses (2014) ressaltam que um bom relacionamento no trabalho, ndo depende
s0 da empresa, mas sim de todas as pessoas que nela trabalham, sendo que todas devem estar
envolvidas em um objetivo comum. Todos trabalhadores devem trabalhar em equipe, com uma
comunicacdo ativa e objetivos claros, sendo de extrema importancia a lideranca estabelecer a
integracdo das equipes, como também promover o reconhecimento e valorizagdo dessas pessoas
envolvidas. O clima organizacional pode ter influencia externa e interna, alguns fatores citados
como influencia externa é a moradia; transporte, sadde; familia, alimentacdo e politica. J& alguns

dos fatores internos que tendem a influenciar diretamente no clima é o assédio moral; falta de
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conhecimento da cultura organizacional; falhas na comunicagdo; o ndo investimento em
treinamento e desenvolvimento; o ndo investimento na qualidade de vida no trabalho e lideranca.

Avaliacgdo do clima organizacional € um levantamento realizado por meio de um processo
amplo em que os trabalhadores possuem a oportunidade de manifestar seus sentimentos de
satisfacdo ou insatisfacdo em relacdo as variaveis de interesse da organizacdo, que contribuem
para a formacdo do clima, sendo que as respostas individuais sdo combinadas e analisadas,
extraindo dados precisos sobre os aspectos avaliados. A pesquisa de clima é um método formal
de avaliar o clima de uma empresa, que fornece condi¢cdes para aprimorar continuamente o
ambiente de trabalho, por meio da pesquisa a area de recursos humanos pode realizar estratégias
de mudancas que possam beneficiar os colaboradores (Santos & Vasquez, 2012).

Souza e Garcia (2011) realizaram um estudo que teve como objetivo verificar o clima
organizacional e sua associacdo com o comportamento de profissionais de uma rede de
farmacias, localizadas em quatro cidades do interior de Minas Gerais. 158 trabalhadores
participaram da pesquisa. O instrumento utilizado foi a escala de clima organizacional (ECO),
validada por Martins (2004), contém 63 itens, divididos quatro fatores, quais sejam, apoio da
chefia e da organizacdo, recompensa, conforto fisico, controle/presséo e coesao entre colegas. As
respostas da amostra definida foram obtidas por meio de uma escala do tipo Likert de 5 pontos,
sendo o valor 1 correspondente a “discordo totalmente” e 0 5 a “concordo totalmente”.

Os resultados demostraram que os trabalhadores possuem percepcdo de um bom clima
organizacional e que este fato pode afetar o comportamento dos mesmos. Controle/presséo foi o
fator que demonstrou resultado mais negativo, indicando que quanto maior este fenbmeno, menor
sera a qualidade do clima. O fator que se destacou foi relativo a coesdo entre os colegas; a unido,

os vinculos e o respeito entre os colegas de trabalho tém alta evidéncia na organizacao.
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Destacaram-se também os fatores apoio da chefia e da organizacéo, e conforto fisico. De uma
forma geral, o estudo demonstrou que fatores do clima organizacional podem afetar diretamente
0 comportamento dos trabalhadores.

O clima organizacional pode afetar positivamente ou negativamente nas atitudes dos
trabalhadores, por esse motivo neste trabalho, para verificar as evidéncias de validade baseadas
nas relagdes com outras variaveis foi utilizada a Escala de Avaliacdo do Clima Organizacional
desenvolvida por Rueda e Santos (2011), cujo objetivo € avaliar a percepc¢édo do individuo sobre o
seu ambiente de trabalho.

Como apresentado nos paragrafos anteriores, é desafiador entender a relacdo homem e
trabalho. As multiplas possibilidades e vertentes de entendimento do trabalho e dos significados
que o trabalhador atribui ao seu fazer se refletem nas suas atitudes.

As atitudes desempenham importante papel na determinacdo do comportamento humano,
pois podem interferir nos julgamentos e percepcdes de determinados objetos. Além disso, elas
podem influenciar em diversas situacdes como na escolha da profissdo, associacdo a grupos e,
consequentemente, no modo de pensar e conceber os acontecimentos cotidianos. Assim, as
atitudes podem ter efeitos importantes na forma como o individuo se comporta em seu ambiente
de trabalho (Crano & Prislin, 2008). Com todas essas questdes, com o0 objetivo de esclarecer

sobre atitude, é fundamental apresentar a complexidade que envolve este construto.
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Construto Atitude

A atitude é considerada um construto de investigacdo da Psicologia social. Fabrigar et al.
(2014) ressaltam que € um termo do latim, que se deriva de actus, acdo, e de aptitude, aptidao.
Conceitualmente define-se como um estado de prontiddo que exerce uma influéncia dindmica
sobre a resposta de um individuo. Dentre as diversas definicdes desse construto pode ser citada a
de Jaccard e Blanton (2014) que a definem como um estado de preparacdo para a acdo, uma
forma ou estado de prontiddo mental, instigado pela experiéncia, que pode influir dinamicamente
na resposta do individuo diante das situacdes.

Perante determinados objetos, existe uma predisposicdo a respostas particulares que séo
inferidas de acordo com a reacdo do individuo ao estimulo. Ajzen e Fishbein (2014) ressaltam
que conhecer as atitudes do individuo com relacéo a um objeto pode auxiliar na possivel predicao
das suas acOes, tendo em vista que elas estdo fortemente relacionadas com seu comportamento
em diversas situacdes.

Quanto ao objeto, pode ser considerado como qualquer simbolo, pessoa, frase, lema ou
ideia por meio do qual as pessoas podem diferir no que diz respeito a sentimentos positivos ou
negativos em relacdo a esse objeto (Neiva & Mauro, 2011). Apds conhecer o objeto, o individuo
apresenta afinidades e aversfes nas diversas situacfes identificadas no seu meio social (Olson &
Stone, 2014). Outra definicdo da atitude foi proposta por Ferreira (2010). O autor a conceitua
como uma avaliacdo geral e duradoura dos objetos presentes no mundo social, que abrange
pessoas, grupos e comportamentos, entre outros.

Os estudos das atitudes iniciam-se com o objetivo de verificar as crencas e convicg¢oes do
individuo quanto a um assunto pré-determinado, ndo existe concordancia com relacéo a definicdo

desse construto. O conceito de atitude tem apresentado mudancas ao longo do tempo e tem sido



21

sustentado por varios modelos e diversas molduras tedricas. Independentemente destes, e
atendendo & multiplicidade de defini¢fes ainda hoje, os autores sdo unanimes em considerar que
este conceito é ambiguo e complexo (Albarracin et al., 2014; Fabrigar et al., 2014; Neiva &
Mauro, 2011).

Estrada (2007) ressalta que a atitude permeia as tendéncias de aproximacéo, ou nao, como
fonte de reacdo manifesta do individuo frente a uma situacdo. A autora a define como um estado
de predisposicdo, que envolve processos cognitivos e afetivos e complementa que eles sdo
adquiridos tanto pelo acimulo de experiéncias quanto pela imitacdo de comportamentos de
outros grupos ou individuos.

Na literatura, os principais modelos sdo: o Modelo Tripartido Classico, apresentado por
Rosenberg e Hovland em (1960), o Modelo Unidimensional Classico, descrito por Fishbein e
Ajzen (1975) e o Modelo Revisto de Atitude, defendido por Zanna e Rempel (1988). Os trés
modelos ressaltam uma visdo tripartida da atitude, ou seja, dividida em trés componentes, quais
sejam, cognitivo, afetivo e comportamental.

O Modelo Tripartido Classico defende que os trés componentes devem apresentar a
mesma forca para a avaliacdo do objeto (Rosenberg & Hovland,1960). Porém, alguns teéricos
guestionam esse modelo devido a falta de clareza, visto que cada componente contribui para a
atitude do individuo (Albarracin et al., 2014) e, diante deste dado, pesquisadores passaram a
buscar novas explicacdes para a atitude.

O Modelo Unidimensional Classico defende que a base do construto atitude é a cognig&o.
Para este referencial tedrico, os componentes afetivo e comportamental provém das crencas do
individuo, ou seja, do componente cognitivo (Fishbein & Ajzen, 1975). O Tripartido Revisto de

Atitude, um modelo muito explorado, defende a existéncia dos trés componentes. Porém, afirma
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que cada um deles contribui de maneira independente na expressdo da atitude e reforca
primeiramente o construto, que é uma categorizacdo de um objeto por meio de uma dimenséo
avaliativa, sendo que, consequentemente, oS componentes se correlacionam entre si (Zanna e
Rempel, 1988), este modelo abriu novas perspectivas de investigacdo. Do ponto de vista tedrico,
um dos maiores problemas na consideragdo da existéncia dos trés componentes da atitude, € saber
qudo relacionados, ou ndo, eles estariam (Albarracin et al., 2014; Crano & Prislin, 2008;
Rodrigues, Assmar, & Jablonski, 2008).

O Modelo Tripartido Revisto de Atitude de Zanna e Rempell (1988) defende a presenca
dos trés componentes da atitude, mas reforcam os preceitos que o maior desafio é saber qudo
relacionados, ou ndo, eles estariam. Este € o modelo adotado neste estudo, base para esta
pesquisa, pois é bem aceito na literatura por diversas razbes. Primeiro, por ser abastecido por um
referencial tedrico claro. Segundo, por apresentar uma direcdo para investigacbes no campo da
mudanca de atitude. Por Gltimo, a diferenca entre os trés componentes auxilia na categorizacao

das respostas atitudinais. A Figura 1 esquematiza 0 modelo dos trés componentes.

Componente Cognitivo Componente Afetivo Componente Comportamental
O trabalho ¢ algo Eu gosto de trabalhar Vou trabalhar
produtivo para mim

Trabalho

Fonte: Adaptado da Figura 8.1 de Neiva e Mauro (2011)

Figura 1. Estrutura do modelo de trés componentes da atitude
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O conceito de atitude, baseado nos trés componentes é alvo de atencdo especial entre 0s
investigadores deste construto. O mesmo ocorre no estudo especifico das atitudes frente ao
trabalho, na compreenséo do grau e tipo de envolvimento dos sujeitos em atividades laborais, ou
ao conhecer as atitudes frente ao trabalho em grupos ou contextos especificos. Tendo em vista o
modelo assumido neste estudo, faz-se importante discorrer sobre os componentes que constituem
a atitude.

O componente cognitivo abrange as percepcOes, informagdes, conceitos e crencas
referentes ao objeto atitudinal (Albarracin et al., 2014). Para que exista uma atitude em relacéo a
um objeto, é necessario que se tenha alguma representacéo cognitiva dele, ou seja, conhecimento
e maneira de encara-lo. Essas representacfes sdo incididas de experiéncias anteriores do sujeito
(Rodrigues et al., 2008).

Por exemplo, um funcionério constata que a empresa na qual ele trabalha passara por uma
mudanca. Segundo Scoaris, Pereira e Santin Filho (2009) faz-se necessaria alguma representacao
cognitiva desse objeto, 0 que constitui o aspecto intelectual das atitudes. Assim, ao saber qual
sera essa alteracdo, seus respectivos objetivos e causas, certamente se lembrara de situacdes de
mudancgas organizacionais ja vividas por ele e por outras pessoas. Como resultado das
informacdes, constatacGes pessoais e experiéncias anteriores, esse sujeito ja possui percepcoes,
crencgas e conceitos acerca da modificacdo que ocorrera dentro da empresa. Tais crencas podem
ser verdadeiras ou ndo, mas constituem aquilo que a pessoa pensa ser verdade.

Albarracin et al. (2014) afirmam que o componente cognitivo, também denominado de
componente perceptual ou componente informativo, é trazido por meio de uma ideia ou conceito
e refere-se & conotagdo conceitual ou & maneira como o objeto da atitude é percebido. Albarracin

e Shavitt (2018) defendem que o componente cognitivo indica as crencas do individuo referentes
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a determinados objetos. Elas incluem atributos de qualidade favoraveis ou desfavoraveis, também
pode abranger crencas do sujeito sobre modos adequados e inadequados de reacdo ao objeto.
Segundo os autores, existe a necessidade de uma representacdo cognitiva do objeto, sendo
adquirida de situacfes que sejam empiricas ou ndo do sujeito, para que sua atitude seja possivel.

O componente afetivo esta associado as emoc¢des do individuo que pode ser a favor ou
contra o objeto atitudinal. Sendo a forma como a pessoa se sente em relacdo ao objeto atitudinal
(Johnson et al., 2014; Rodrigues et al., 2008). Existe um processo de avaliacdo que é concebido
por sentimentos positivos, negativos ou neutros, incidindo assim a uma atitude (Rodrigues et al.,
2008).

Retomando o exemplo anterior sobre as mudancas organizacionais, o funcionério realiza
processo de avaliacdo e associam a suas crencas, sentimentos positivos, negativos ou neutros com
relacdo ao objeto atitudinal, no caso, as mudancas organizacionais. Esse componente esta ligado
as emocOes referentes ao objeto, que pode ser agradavel ou desagradavel, apreciado ou néo.
Sendo assim, ele € responsavel pela carga emocional direcionada as atitudes. Pode ser definido
como o sentimento, afeto e/ou aspectos emocionais que apresentam uma incidéncia a favor ou
contra um objeto apontado.

Por fim, o componente comportamental diz respeito ndo somente a a¢do, mas também a
intencdo de comportamento em relacdo ao objeto, ele prepara o individuo para agir de
determinada maneira (Fabrigar et al., 2014). As atitudes criam um estado de predisposicdo a
acdo. Quando combinado a uma situacéo especifica desencadeante, resultam em comportamento
(Albarracin et al., 2014). De acordo com o exemplo citado nos componentes anteriores, o
comportamental seria a acdo ou intengdo de comportamento do funcionario diante da mudanca

organizacional.
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Sendo assim, os trés componentes sdo relativamente coerentes entre si, porém
diferenciados (Albarracin et al., 2014; Fabrigar et al., 2014; Santillan, Garcia, Castro, Abdala, &
Trejo, 2012). Por isso, eles podem funcionar ndo apenas como consequéncia, ou seja, resposta de
uma atitude, mas também como antecedentes das atitudes. Supostamente, as reacfes emocionais
do individuo interferem nas suas intengdes comportamentais, assim como nas crencas que irdo
influenciar as emocdes (Fabrigar et al., 2014).

Para Albarracin e Shavilt (2018), o interesse em medir o construto atitude é de longa data
e revelou muitos detalhes sobre os aspectos deste construto complexo. Quando se trata de
mudancas de atitude, as autoras ressaltam que para haver mudanca é necessario haver uma
analise cuidadosa na agenda cientifica. Uma mudanca requer um foco mais holistico, em trés
contextos fundamentais, quais sejam, primeiro a pessoa como um todo, em relacdo a valores,
objetivos amplos, linguagem, emocdes, tempo de vida, segundo o contexto social, incluindo
comunicadores, redes e midias sociais e terceiro o contexto amplo, particularmente o contexto
socio-historico.

No periodo de 2010 a 2017, um novo contexto adicionou nuance a compreensdo da
atitude, buscando melhor compreensdo dos dominios deste construto. Atualmente, ha uma
preocupacado cada vez mais com mudancas de grupos de atitudes especificas, podemos citar como
exemplo, as que se relacionam a questdes politicas, musica, trabalho, comunidade, mudancas
climaticas e status, e com o que revelam sobre 0s contextos nos quais essas atitudes foram
formadas (Albarracin & Shavilt, 2018).

Mas como € possivel medir atitudes se elas ndo sdo diretamente observaveis? Os métodos
mais comuns envolvem medidas fisioldgicas, técnicas observacionais e medidas de autodescri¢do

(Neiva & Mauro, 2011). As primeiras envolvem mensuragdes de reacoes fisicas. No entanto, ndo
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indicam a intensidade ou a direcdo da reacdo. As segundas podem incluir, por exemplo,
observacdo participante. Nestas condigdes, € preciso considerar o longo tempo e os custos altos
envolvidos, além de distor¢des que podem ser provocadas pela presenca do pesquisador e por sua
prépria interpretacdo dos fatos.

Por fim, as medidas de autodescri¢cdo envolvem respostas conscientes do sujeito sobre
suas atitudes. A escala proposta neste estudo se encontra nessa categoria. Embora se reconheca
que a autodescricdo pode ser alvo de desejabilidade social, trata-se de um método rapido, de
baixo custo, que consegue captar a intensidade e a direcdo da atitude, permite manter o
anonimato nas respostas e ndo estd contaminado pela subjetividade do pesquisador (Neiva &
Mauro, 2011).

No intuito de aprofundar sobre o construto atitude, algumas pesquisas foram
encontradas, apesar da grande quantidade de artigos, muitos deles ndo estdo diretamente
relacionados com o estudo em questdo. Como este estudo tem o objetivo de construir uma
escala de atitudes frente ao trabalho faz-se necessario apresentar ao leitor estudos que estdo
relacionados com a tematica. Os estudos internacionais selecionados sdo de Andrade (2014),
Egeland, Ruud, Ogden, Lindstrom e Heiervang (2016) e Espinoza-Venegas, Luengo-Machuca e
Sanhueza-Alvarado (2016). Os nacionais sdo de Fonseca e Porto (2013), Leal, Soares, Rocha e
Ribeiro (2013) e Mendonca e Tamayo (2013). A apresentacao deles sera feita seguindo a ordem

cronoldgica em que foram publicados.

A investigacdo realizada por Espinoza-Venegas et al. (2016) objetivava verificar as
atitudes de profissionais de saude, especificamente enfermeiros, frente aos cuidados no fim da
vida, determinando fatores sociodemogréaficos, emocionais, comportamentais e profissionais de

treinamento que mais exercem influéncia sobre isso. Participaram do estudo 308 enfermeiros de
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ambos os sexos, trabalhadores de centros de salde publicos da regido Bio Bio, no Chile. Os
participantes trabalhavam com cuidados paliativos. Como instrumento da pesquisa, foi utilizada
uma escala de Frommelt (2003) de atitudes para o cuidado no final da vida, sendo ela composta
por 30 itens Likert com valores de 1 a 5 pontos, e uma escala de inteligéncia emocional (Trait

Meta Mood Scale — TMMS-24), constituida por 24 itens Likert que valiam de 1 a 5 pontos.

Os resultados indicaram a existéncia de atitudes mais favoraveis frente ao cuidado no
final da vida, M = 4,14 e DP = 0,34, e que a idade dos enfermeiros esta diretamente relacionada a
pontuacdo na escala, ou seja, 0s mais velhos apresentaram atitudes mais favoraveis, r = 0,223 e
p <0,001. A associacdo entre as atitudes e a inteligéncia emocional dos enfermeiros demonstrou
uma correlacdo positiva entre as dimensdes compreensdo, r = 0,232 e p <0,001, e regulacédo
emocional, r=0,221 e p<0,001. Isso significa que quanto mais compreensdo e regulacdo
emocional, mais favoravel é a atitude em relacdo ao cuidado no fim da vida. As andlises de
regressdo multipla apontaram para quatro variaveis que explicam em 38% da variancia
dependente atitude frente ao cuidado no fim da vida. A varidvel que apresentou maior influéncia
na atitude foi o “medo da morte”, o que indica que este medo pode influenciar de forma negativa
na atitude. Os autores concluiram que a formacdo dos profissionais deve incluir orientacdo e
educacdo das atitudes perante a morte, além de apontarem para a necessidade de auxilio referente

ao enfrentamento emocional para o cuidado no final da vida.

Uma investigacdo realizada na Noruega (Egeland et al., 2016) objetivou verificar as
propriedades psicométricas da versdo norueguesa da EBPAS (Escala de Atitudes da Préatica
Baseada em Evidéncias). Outra varidvel investigada refere-se as diferengas nas atitudes dos
profissionais de salde mental e unidades priméarias em relacdo a implementacdo das praticas

clinicas. Participaram desse estudo 294 profissionais, sendo 28,6% de unidades primarias e
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71,4% pertencentes a unidades de cuidados mentais especializados. O instrumento utilizado foi a
Escala de Atitudes da Prética Baseada em Evidéncias (EBPAS) que tem como objetivo avaliar as
atitudes de profissionais frente ao apoio /ou ndo a uma nova pratica profissional.

Com relacdo as propriedades psicométricas, os achados revelaram que a EBPAS
apresentou ser fidedigna, sendo o alfa de Cronabach igual a 0,88. Concluindo assim que a verséo
norueguesa é uma ferramenta promissora para medir a prontiddo das pessoas diante da
implementacdo de servicos de unidade primaria e saude mental. Contudo, a outra variavel
investigada revela que quanto menor a experiéncia clinica do profissional, mais positiva sua
atitude em relacdo a aplicacdo das préaticas clinicas. Os profissionais de atencdo primaria
obtiveram atitudes mais positivas em relacdo a implementacdo das praticas do que o0s
profissionais de cuidados especializados.

Nas investigacOes realizadas por Andrade (2014) em Portugal, a autora objetivou
construir e validar uma escala que avalia as atitudes perante o trabalho e a carreira de jovens com
formacdo universitaria. O estudo foi dividido em duas amostras, uma com 385 estudantes do
ensino superior, sendo 63% do sexo feminino com idades variando entre 18 e 25 anos, M = 21,05
e DP =345, e para a analise fatorial confirmatéria, a autora utilizou outra amostra de 361
estudantes do ensino superior, sendo 56% do sexo feminino com idades variando entre 18 e 35
anos, M = 21,46 e DP = 2,59.

Para a construcdo da escala, a autora realizou a analise de juizes e a analise semantica.
Depois disso, a escala que havia sido construida com 44 itens foi finalizada com 17 deles. Por
meio da andlise fatorial exploratéria, os resultados indicaram a presenca de dois fatores
correlacionados. O primeiro correspondeu as atitudes negativas frente ao trabalho e a carreira. O

segundo, as atitudes positivas perante o trabalho. A consisténcia interna dos fatores foi obtida por
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meio do alfa de Cronabach, 0,87 para o Fator 1 e de 0,81 para o Fator 2. Os resultados finais
deste estudo legitimam a utilizacdo da escala para avaliar a atitude de jovens adultos
universitarios a respeito do trabalho e da carreira.

Leal et al. (2013) investigaram a atitude de universitarios em relacdo ao profissional da
limpeza urbana, ou seja, o gari. Participaram desse estudo 200 estudantes, sendo 100 de rede
publica e 100 de rede privada. Entre eles, 54% do sexo feminino, com idades de 18 a 54 anos,
M =22,97 e DP = 4,71. Foram aplicados trés instrumentos, a Escala de Atitudes Preconceituosas,
a Escala de Motivacdo Interna e Externa para Preconceito e a Medida de Desejabilidade Social.
Os resultados encontrados revelaram que as mulheres apresentaram mais atitudes positivas e
motivacao interna frente ao gari. Ja os homens apresentam mais atitudes negativas e motivacoes
externas, o que sugere que eles se importam mais com as normas politicamente corretas e com a
manutencdo da boa imagem perante a sociedade.

Com relacdo a diferenciagdo entre a rede publica e a particular, os achados indicaram que
0s estudantes da primeira demonstravam mais atitudes positivas em relacdo ao gari quando
comparados aos da segunda. Além disso, apresentaram um maior indice de motivacdo interna.
Quanto a desejabilidade social, resultados significativos foram encontrados somente no que se
refere a diferenciacdo do publico com o privado. Entre os participantes, 57 estudantes de rede
publica e 65 da rede particular consideram a profissdo ndo desejavel socialmente. Os autores
concluem também que as atitudes negativas para com a profissdo de gari tendem a demonstrar
que ha preconceito nas relagfes sociais. Apesar de ele ser exposto de modo sutil, ainda marca
negativamente a sociedade.

Com o objetivo de construir e validar uma medida que aferisse a atitude de trabalhadores

em relacdo a retaliacdo organizacional, Mendonga e Tamayo (2013) investigaram uma amostra de
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313 trabalhadores, sendo 62,3% do sexo feminino, com idades variando entre 31 e 40 anos,
M =374 e DP =9,85. Seu estudo seguiu o pressuposto defendido por Feather (1998) que
considera o construto atitude constituido por dois componentes, afetivo e cognitivo. Foi
apresentado aos sujeitos, o caso de um trabalhador que se sentiu excluido do processo de
promocdo, sem oportunidade de emitir sua opinido a esse respeito, e que julgou essa situacao
injusta, passando a comporta-se da seguinte maneira, “deixar de expor as suas melhores ideias em
relagdo ao trabalho”, “fingir que esta doente para faltar ao trabalho”, “confrontar a chefia”, “fazer
corpo mole”. O cenério foi seguido por 12 afirmacdes, para as quais os trabalhadores indicaram o
seu grau de concordancia em uma escala Likert de cinco pontos, variando de 1, discordo
totalmente, a 5, concordo totalmente. Os itens foram elaborados para avaliar os componentes
afetivo e cognitivo da atitude em relacéo a retaliacdo organizacional.

Por meio da Analise Fatorial, os resultados confirmam a presenca de dois fatores, o
primeiro fator engloba os itens do componente afetivo e explica 50,6% da variabilidade total dos
dados. O segundo refere-se aos itens do componente cognitivo, explicando 58,2% da variancia
dos dados desse componente. Os coeficientes de fidedignidade, avaliados pelo coeficiente alfa de
Cronbach, variaram de 0,84, para o Fator 1, a 0,87, para o Fator 2, demonstrando boa
consisténcia interna da escala para a analise da atitude em relacdo a retaliacdo. A partir dessa
analise preditiva, os autores concluiram que a escala de Medida de Atitude em Relacdo a
Retaliacdo Organizacional demonstrou consisténcia interna adequada e capacidade de avaliar
com precisdo e fidedignidade as dimensbes da atitude em relacdo & retaliagdo. Os autores
destacam em seu estudo que a atitude em relacéo a retaliagdo pode ser avaliada com base em uma
dimensdo afetiva, ou seja, ressentimento e raiva e uma dimensdo cognitiva, formada pelo

conhecimento da presenca da retaliagdo, que seria a cognic&o.



31

Fonseca e Porto (2013) objetivaram buscar evidéncias de validade de uma escala para
mensuracao de atitudes frente a lideranca transformacional e transacional. As autoras consideram
as atitudes como tendéncias psicolégicas, sendo expressas por meio da avaliacdo de uma entidade
particular, com algum grau de favorabilidade ou desfavorabilidade. O modelo escolhido para o
estudo foi de Neiva e Mauro (2011). Nele, a estrutura interna das atitudes é composta por trés
componentes, quais sejam, afetivo, cognitivo e comportamental.

Os itens foram extraidos de escalas internacionais validadas e passaram pelo processo de
traducdo-retraducdo. Participaram desse estudo 324 profissionais de organizacdes publicas e
privadas de Brasilia. A analise fatorial, com rotacdo Promax, indicou uma estrutura com dois
fatores, teoricamente consistentes com a teoria prévia. O Fator 1, lideranca transformacional,
ficou com 24 itens, a. = 0,91, e o Fator 2, lideranca transacional com oito itens, a = 0,74. Conclui-
se que as evidéncias encontradas apontam a validade da escala para medir a atitude frente aos
dois estilos de lideranca, mas ndo confirmam o modelo de Neiva e Mauro (2011). De acordo com
os achados do estudo, possivelmente a atitude favoravel em relacdo a um corresponderia a
desfavoravel em relacdo ao outro. No entanto, a conclusdo foi de que a lideranca
transformacional aumenta os efeitos da transacional, ou seja, a primeira complementaria a
segunda. Com isso, as atitudes tanto de um estilo quanto de outro podem ser confundidas.

Nesta perspectiva de validar e construir instrumentos que envolvam o contexto do
trabalho, no que tange ao construto atitude, existe uma lacuna na literatura. Por meio das buscas
realizadas ndo foi possivel encontrar uma escala que avalie atitude do sujeito diante de seu
trabalho, o que justifica o interesse na realizacdo desta pesquisa. Na tentativa de avaliar as
variaveis atitudes e trabalho, encontra-se o Inventario da Atitude do Trabalho (IAT) desenvolvido

por Lopes e Freitas no ano de 1997. Porém no ano de 2003 este inventario ndo pode ser utilizado
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por ndo atender aos requisitos minimos estabelecidos pela Resolugdo CFP n° 002/2003. O IAT,
no seu manual, ndo relata estudos brasileiros de preciséo e validade e os dados normativos nao
foram atualizados, o que inviabiliza o seu uso (Freitas & Cantalice, 2011).

Adicionalmente, na busca de atender os objetivos esclarecidos neste estudo, que €
construir uma escala que possa medir a atitude do sujeito em relagédo ao seu trabalho, as fontes de
evidéncias de validade sdo fundamentais para atribuir qualidades psicométricas a testes e escalas.
Com isso, pretende-se também buscar evidéncias de validade baseadas nas relacdes com outras
variaveis. A validade baseadas nas relacfes com outras variaveis, Reppold et al. (2014) ressaltam
que ¢ atestada quando as correlacdes estabelecidas entre os escores da ‘“escala-teste” e os
indicadores externos, por exemplo, escores de instrumentos convergentes ou divergentes,
assumem magnitude e dire¢do coerentes com as expectativas formuladas com base na literatura.

Retomando o objetivo deste estudo que é de construir e validar a Escala de Atitudes em
relacdo ao trabalho, considera-se que a EAT podera contribuir para possiveis intervencfes que
tornem as atitudes dos trabalhadores mais positivas que negativas, a fim de atingir melhores
resultados no trabalho, e para tanto, essa escala deve ser fidedigna e especifica para o contexto
organizacional e do trabalho. Para Hutz et al. (2015), os instrumentos de avaliacdo, em qualquer
contexto, devem obedecer aos critérios estabelecidos e serem pautados pela qualidade. Sob a
premissa da qualidade dos instrumentos de mensuracédo, elencados com o objetivo deste estudo a
seguir serdo apresentadas as descricdes dos critérios e etapas necessarias para a construcao de
itens de instrumentos de medida, bem como para as evidéncias de validade e fidedignidade

necessarias ao seu uso confiavel.
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Parametros Psicométricos de Instrumentos de Medidas

Considerando a importancia da utilizacdo de instrumentos validos e confidveis para inferir
sobre 0 comportamento de uma pessoa ou grupo, € importante destacar aspectos fundamentais
para construcdo e utilizacdo de testes psicoldgicos. Um teste € um dispositivo de avaliacdo ou
procedimento no qual uma amostra de comportamento dos examinandos, em um dominio
especifico, € obtida e subsequentemente avaliada, e a pontuacdo usada em um processo
padronizado (AERA, APA & NCME, 2014).

O Conselho Federal de Psicologia (CFP), 6rgdo representativo, regulador e fiscalizador
dos profissionais de Psicologia, em sua resolucdo n° 002/2003, estabelece os requisitos minimos e
obrigatérios dos testes psicologicos para que possam ser utilizados pelos profissionais de
Psicologia. A presente resolucdo tendo como referéncia os documentos da International Test
Commission, American Psychological Association e da Canadian Psychological Association, em
seu artigo, prevé que o teste psicologico deve apresentar fundamentacdo tedrica com énfase no
construto a ser mensurado, seus possiveis propositos e contextos de aplicacdo, exposicdo de
evidéncias empiricas de validade e precisdo além das propriedades psicométricas dos itens e,
ainda, a apresentacao do sistema de correcdo e interpretacdo dos escores, indicando a légica que
os fundamenta (CFP, 2003).

De acordo com os estudos realizados por Pasquali (2017) de 1940 a 1980, iniciou-se a era
da psicometria moderna ou da sistematizacdo. Quando foram apresentados diversos avancos na
area da psicometria. Como por exemplo, podemos citar a testagem padronizada em diversos
contextos, educacional, das aptiddes escolares, da orientagcdo vocacional, entre outros. Portanto,
em uma definicdo complementar, Urbina (2007, p. 8), considera que o teste psicologico “¢ um

procedimento sistemético para a obtencdo de amostras de comportamento relevantes para o
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funcionamento cognitivo ou afetivo e para a avaliacdo destas amostras de acordo com certos
padrdes”.

Ao refletir sobre o historico dos testes psicoldgicos, percebe-se 0 aumento da preocupagdo
com o desenvolvimento de metodologias que estabelecam critérios de qualidade da mensuracéo,
com objetivo de apresentar resultados validos e fidedignos (Hutz et al., 2015). De acordo com 0s
objetivos propostos para este estudo, € importante a descricdo dos passos necessarios para a
construcdo de um instrumento de medida psicoldgica, precisamente uma escala de atitude, por
meio das inferéncias que a constituem.

E primordial que, tanto as discussdes sobre o processo de desenvolvimento de novos
instrumentos quanto a metodologia adequada para construi-los devam ser consideradas, a fim de
que estejam apropriados e sejam confidveis para serem utilizados (AERA, APA & NCME, 2014).
O modelo sugerido por Cohen et al. (2014) para a construcdo de um instrumento psicolégico
envolve trés procedimentos, a saber, o tedrico, 0 empirico e o analitico. O tedrico € um dos mais
relevantes na construcéo do instrumento, se caracteriza pela fundamentacéo tedrica do construto e
pelo desenvolvimento dos itens ou da medida do instrumento. O procedimento empirico envolve
técnicas e etapas de aplicacdo da versdo preliminar do instrumento em uma amostra. O
procedimento analitico € a aplicacdo do instrumento e das analises psicométricas.

Inicialmente deve-se ter claro o construto que sera mensurado. Posteriormente, o
desenvolvimento de itens que se referem a operacionalizacdo dele (Urbina, 2007). Hutz et al.
(2015) definem cinco critérios que devem ser analisados para a construgdo de itens: equilibrio,
amplitude, clareza, credibilidade e a quantidade de itens do instrumento.

Sobre o equilibrio, os autores afirmam que é o conjunto de itens que devem cobrir,

proporcionalmente, todos os segmentos do continuum, a representatividade do construto. A
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amplitude é o conjunto de itens que deve cobrir toda a extensdo de magnitude do continuum do
construto pretendido, ou seja, nivel do construto se pretende avaliar. No critério da simplicidade,
0 item deve expressar uma Unica ideia. No da clareza, deve ser inteligivel para a populagéo-alvo.
Para atender o critério da credibilidade, tem de ser formulado de maneira apropriada para a
populagdo-alvo, deve ser um “item empatico”. Por fim, outra questdo colocada pelo autor é a
quantidade dos itens, ou seja, instrumentos demasiadamente extensos podem ser um Viés para a
pesquisa.

Uma vez que os itens tenham sido desenvolvidos, Hutz et al. (2015) indicam a realizacédo
da analise semantica, que visa verificar se o conjunto de itens é compreendido pela amostra da
mensuracdo e a analise dos juizes. Nesta, especialistas no construto investigado sao solicitados a
realizarem uma analise para verificar se 0s itens medem o traco latente e os atributos estimados
na construcdo do instrumento.

O procedimento empirico envolve técnicas e etapas de aplicacdo da versao preliminar do
instrumento, é definida a amostra que serd aplicada, assim como sua descricdo, faixa etaria,
escolaridade, as peculiaridades das instrucdes que antecedem a aplicacéo e, por fim, a verificacéo
do ambiente para que ele seja adequado, ndo apresentando distracdes que possam interferir na
coleta de dados. Com o intuito de verificar a qualidade dos itens construidos que constituirdo um
instrumento psicolégico, € importante verificar a qualidade psicométrica do instrumento, que é
realizada por meio de testes estatisticos, com o objetivo de confirmar a evidéncia de sua validade
(Cohen et al., 2014; Hutz et al., 2015; Pasquali, 2011).

Sempre com énfase na qualidade dos instrumentos em relacdo as analises psicométricas,
s8o essenciais 0s estudos da precisdo ou fidedignidade que se referem ao grau com que 0S escores

do instrumento sdo livres de erros de medida. A qualidade dos escores do instrumento sugere que
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eles sdo suficientemente livres de erros de mensuracdo para serem Uteis. Ao avaliar a precisdo é
necessario sempre considerar possiveis fontes de erro que possam interferir nos escores dos
individuos e estimar a magnitude desses erros (Cohen et al., 2014; Hutz et al., 2015; Pasquali,
2011; Tozzi, Gurgel, & Hutz, 2014).

Existem cinco delineamentos principais para obtencdo da estimativa do erro ou fonte de
precisdo, quais sejam, a forma teste-reteste, as formas alternativas, a fidedignidade do avaliador,
a forma das metades ou Split-Half e o coeficiente de Kuder-Richardson e Alfa de Cronbach. A
forma teste-reteste, cujos sujeitos sdo avaliados com o mesmo instrumento, mas em ocasides
diferentes, controla apenas as variancias de conteddo, estando sujeita as variancias de tempo.
Com as formas alternativas, o sujeito pode ser avaliado no mesmo dia ou em dias diferentes com
testes paralelos. Essa forma combina controle sobre duas fontes de erro, ou seja, as amostras de
conteddo de itens e a estabilidade temporal, conforme a escolha de seu esquema de aplicacéo
(Cohen et al., 2014; Hutz et al., 2015).

A fidedignidade do avaliador consiste em solicitar que ambos avaliadores pontuem o
protocolo de teste dos mesmos sujeitos. ApOs a correcdo, uma vez corrigidos, a correlacdo entre
os dois avaliadores é estabelecida. Essa técnica € muito utilizada quando os testes dependem
demasiadamente do julgamento do avaliador. Na forma das metades ou Split-Half, esse
coeficiente de precisdo é extraido em uma Unica aplicacdo de uma Unica forma do instrumento,
apenas dividindo-o em duas partes iguais e correlacionando-as (Cohen et al., 2014; Hutz et al.,
2015).

Por fim, o coeficiente de Kuder-Richardson e Alfa, sdo medidas do grau de associacao
que existe entre esses itens, ou seja, 0 quanto um item concorda com 0s demais para medir 0

referido construto. De acordo com Urbina (2007, p. 136), “quando a homogeneidade entre todos
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o0s itens é desejada, a magnitude do K-R 20 (Kuder-Richardson) ou do coeficiente alfa € um
indice do grau em que seu objetivo foi atingido” (Cohen et al., 2014; Hutz et al., 2015).

Ainda com relacdo as propriedades psicométricas para esse estudo, foram buscadas
algumas evidéncias de validade propostas pelos Standards (AERA, APA & NCME, 2014) que
definem a validade como um conceito Unico, passando a procurar nos testes por evidéncias de
validade e ndo por tipo de validade. As evidéncias de validade podem ser divididas em cinco
categorias, baseadas no conteudo, no processamento de resposta, na estrutura interna, na relacédo
com outras variaveis e nas consequéncias da testagem.

Como este estudo buscara evidéncias de validade baseadas no conteudo, na estrutura
interna e na relacdo com outras variaveis, faz-se importante discorrer somente essas evidéncias,
propondo ao leitor uma visao ampliada desses conceitos. As evidéncias de validade baseadas no
conteddo levantam dados sobre a representatividade dos itens do teste, investigando se eles
consistem em amostras abrangentes do dominio que se pretende avaliar. Consiste em uma
descricdo primorosa do conteddo, desmembrando seus componentes principais, definindo
adequadamente o0s objetivos, de modo a contemplar a aplicacdo de principios e tipo de analise
utilizada pelos examinandos. Podendo, assim, incluir uma analise I6gica ou empirica pela qual se
pretende verificar se o0 contedo do teste representa adequadamente o dominio e se ha relevancia
deste para as interpretacfes propostas pelos escores do teste. Esse tipo de evidéncia pode ser
obtido por meio de especialistas que julgam a relacdo entre as partes do teste com as facetas do
construto (AERA, APA & NCME, 2014).

As evidéncias baseadas na estrutura interna fornecem informacdes sobre a estrutura das
correlagbes entre itens que estdo avaliando o mesmo construto e também sobre as correlacfes

entre subtestes, avaliando também construtos similares. O objetivo dessa evidéncia de validade é
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verificar qual a contribuicdo de cada item para o escore total do teste. Isso é feito calculando a
correlagéo entre o item e escore total do teste. Se essa correlagédo for relevante pode-se supor que
o0 item contribui significativamente na representacdo do construto, concordando com seus pares
(AERA, APA & NCME, 2014). Por sua vez, nas evidéncias de validade baseadas nas relacGes
com outras variaveis, 0s escores do teste devem se correlacionar com outras medidas ou a medida
pode ser generalizada por meio de vaérias situacdes (AERA, APA & NCME, 2014).

A metodologia descrita anteriormente para a construcdo de instrumentos de medida
psicoldgica é vasta e complexa. Consequentemente, no contexto organizacional e do trabalho, a
utilizacdo de instrumentos no processo de avaliacdo psicoldgica ainda é contestada, conforme
descrito por Dalbosco e Consul (2011). As autoras ressaltam que a maioria dos psicélogos que
manuseiam o0s instrumentos possui dificuldade em compreender se as propriedades psicométricas
do teste sdo adequadas ou ndo.

Tal afirmacdo ressaltada por Pasquali (2011) pontua sobre a falta de instrumentos
especificos para o contexto organizacional e do trabalho, com propriedades psicométricas
adequadas. Entretanto, apesar dessas criticas, 0 uso dos testes psicolégicos no contexto
organizacional e do trabalho se mantém na atualidade e eles apresentaram grandes avangos.

Portanto, o objetivo de construir instrumentos deve ser realizado por meio da validacao de
teorias, da mensuracdo de construtos e fendbmenos utilizando-se de propriedades psicométricas
adequadas. Além disso, esses instrumentos devem responder a questdes relevantes da ciéncia e
da sociedade (APA & NCME, 2014; Pasquali, 2011; Cohen et al., 2014; Dalbosco & Consul,
2011; Hutz et al., 2015).

Esta pesquisa trara uma contribuicdo no campo da Psicologia Organizacional e do

Trabalho, propondo investigar o construto Atitude em relagdo ao trabalho. Com a EAT espera-se
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que possa, por meio dos seus resultados, auxiliar nas estratégias organizacionais. Como resultado
espera-se que contribua para avaliar qual a atitude do trabalhador em relagcdo ao seu trabalho,
podendo apresentar uma atitude mais positiva ou negativa em relagéo ao objeto.

Com a utilizacdo do modelo teorico escolhido neste estudo, espera-se que a EAT indique
as atitudes do sujeito em relacdo ao seu trabalho e a intensidade de cada um dos componentes,
sendo eles, quais as crencas que o individuo possui sobre seu trabalho (componente cognitivo),
qual a intensidade do afeto, sentimento pré6 ou contra que o sujeito tem em relacdo ao seu
trabalho (componente afetivo) e qual sua tendéncia de comportamento (componente
comportamental).

A partir desses resultados, a EAT podera colaborar com as estratégias organizacionais,
assim como podera ser utilizada nos processos de selecdo de pessoal, como parte do processo da
avaliacdo psicoldgica, tendo em vista que ha escassos estudos de adaptacdo dos instrumentos
especificamente para o contexto das organizacOes, apesar de ser uma das areas que mais fazem
uso dos instrumentos de avaliacdo psicoldgica.

Sendo assim, este estudo teve o objetivo de construir e verificar evidéncias de validade e
fidedignidade para a Escala de Atitudes em relacdo ao Trabalho, denominada de EAT,
considerando o modelo teorico tripartido, revisto por Zanna e Rempel (1988) por meio de trés

estudos descritos a seguir.
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Estudo 1

Construcéo e evidéncias de validade baseada no conteudo

O primeiro estudo foi realizado por meio de trés etapas, a primeira apresenta a elaboracao
dos itens da EAT, a segunda exple a realizacdo da analise de juizes e, a terceira a analise

semantica dos itens.

Etapa 1 - Elaboracao de itens da Escala de Atitude em relacédo ao Trabalho
(EAT)
Metodo

Para a construcdo dos itens da EAT, foi utilizado o modelo revisto de atitude, proposto
por Zanna e Rempel (1988). Com relacdo aos componentes da atitude, o cognitivo avalia, 0 que o
trabalhador pensa sobre seu trabalho e suas caracteristicas, utilidade e importancia, como a
afirmagao “O trabalho ¢ algo produtivo para mim”; o afetivo, avalia os sentimentos associados ao
trabalho , como a afirmagao do tipo “Eu gosto de trabalhar” ; e o comportamental, avalia como o
trabalhador age ou agiria frente a situacdes que envolvem seu trabalho como a afirmacéo
“Esfor¢co-me no meu trabalho para que tudo dé certo”.

Para o trabalho foi considerado o Modelo defendido por Tolfo e Silva (2017) consideram
as variaveis centrais esta a centralidade do trabalho, que seria a importancia e o grau de afeto que
0 sujeito tem por seu trabalho. As normas sociais, ou Seja, as crengas e as expectativas que o
sujeito tem do trabalho. Por fim, o comprometimento normativo, a forma como o sujeito se

comporta, por meio de esforgos e resultados (Tolfo & Silva, 2017).
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De acordo com as questfes psicométricas, a elaboracéo dos itens foi norteada segundo os
critérios propostos por Standards for Educational and Psychological Testing (AERA, APA &
NCME, 2014), a saber: o item devera ter objetividade, deve representar um comportamento e ndo
outro construto ou abstracdo; deve expressar uma ideia Unica, ou seja, simplicidade, ser
inteligivel, ter clareza para todos os sujeitos da populacdo em questdo, deve representar posi¢do
definida no continuo do atributo e ser distinto dos demais itens, ou seja, precisdo; deve apresentar
conteudo pertinente ao fator que esta medindo; deve conter expressdes codizentes com o atributo;
0 conjunto de itens deve cobrir todo o continuum referente ao construto almejado.

Ainda para a construcao dos itens foi considerado as caracteristicas da populacdo, quais
sejam, cargo dos trabalhadores, tipo de segmento das empresas, mesmo sendo uma escala
construida para trabalhadores em geral.

Sendo assim, a versdo preliminar da Escala de Atitudes em relacdo ao trabalho ficou
composta por 60 itens, sendo 17 itens do componente cognitivo, 24 do afetivo e 19 do

comportamental, 0s itens expressam a relacdo do trabalhador com seu trabalho.

Etapa 2 - Analise de Juizes

Método

A andlise de itens é o conjunto de técnicas disponiveis para verificar as caracteristicas e
qualidade dos itens durante o processo de elaboragédo, devem ser avaliados para verificar o quanto
satisfazem seus objetivos propostos, os itens individuais também precisam ser avaliados para
garantir a finalidade da escala como um todo (AERA, APA & NCME, 2014). Portanto, o
objetivo desta etapa do estudo é verificar a pertinéncia teorica dos itens e se eles refletem de

forma correta o construto no dominio escolhido.
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Participantes

Participaram do estudo nove juizes, que foram convidados a fazer a avaliagdo dos itens da
escala. Estes profissionais especialistas informaram atuacéo ou publicacdo na area de atitudes em
seus respectivos curriculos, disponiveis na Plataforma Lattes e ou possuem experiéncia minima
de quatro anos na area de recursos humanos. Os nove juizes sdo do sexo feminino, com idade
média de 41,8 anos, DP = 4,4, com tempo médio de atuacdo com o construto atitude de 9,2 anos,
DP =6,3 anos e tempo médio de atuacdo no mercado de recursos humanos de 19,1 anos,
DP =51,

Oito dos juizes tem formacdo em Psicologia e um deles é formado em Administracéo,
sendo que cinco deles sdo doutores em Psicologia, dois mestres em Psicologia, um especialista

em Psicologia Organizacional e um especialista em Administracao.
Instrumentos
Questionario de identificacao dos juizes (Anexo 1)

Os participantes responderam ao questionario de identificacdo cujo objetivo era
caracterizar a amostra. Responderam questfes como, idade, sexo, escolaridade, cargo e tempo na
empresa.

Questionario de Avaliacdo de itens (Anexo 2)

Esse questionario foi elaborado ap6s a construcdo dos itens com base na teoria que
embasa este estudo. Assim, a partir da criacdo dos 60 itens da versdo preliminar da EAT, sendo
17 itens do componente cognitivo, 24 do afetivo e 19 do comportamental. Solicitou-se aos juizes
que assinalassem uma alternativa para cada um dos itens mediante sua opinido, considerando a

atitude como uma predisposicdo organizada do sujeito para pensar (cognitivo), sentir (afetivo) e
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comportar-se (comportamental) diante do trabalho, de forma particular favoravel ou desfavoravel
e também se ele estava de acordo ou ndo com o item, ou seja, se concordava com o item.

Caso o0 juiz tivesse alguma sugestdo ou observacéo a fazer, solicitou-se que as registrasse
ao lado de cada afirmacdo sobre a atitude do trabalhador em relacdo ao seu trabalho. Foi
informado aos juizes as dimensdes tedricas do construto atitude, considerando o modelo adotado

neste estudo e a denominacdo de cada um dos componentes.
Procedimentos de pesquisa

Apbs a pesquisa ser aprovada pelo Comité de Etica e Pesquisa da Universidade S3o
Francisco (CAAE: 82696518.1.0000.5514, parecer n® 2.493.8261 — Anexo 3). Foi entregue aos
juizes para assinatura o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE — Anexo 4) que o
informa que ele esta concordando em participar voluntariamente da pesquisa. Também foi
entregue a descricdo dos componentes da escala e as orientacbes de como deveriam proceder na
avaliacdo, seguida dos 60 itens da escala (Anexo 2). Assim sendo, cada item deveria pertencer a
um componente e, para as situacdes em que a analise do item gerasse entendimento ambiguo na
relacdo com 0s componentes, 0 juiz deveria expressar sua opinido no espaco destinado aos
comentarios, a avaliacdo foi realizada de forma individual, seis juizes responderam de forma
virtual, via e-mail e os demais de forma presencial no escritério da pesquisadora, em dia e horario

agendado com duracdo de uma hora.
Procedimentos de analise de dados

A analise de dados foi verificada pela intensidade da concordancia entre os juizes quanto
a pertinéncia dos itens e de seus respectivos componentes para avaliar o construto Atitude em

relacdo ao Trabalho. Essa concordéncia, avaliada por meio do coeficiente Kappa, deveria
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apresentar valor acima de 80%. Nos casos em que houve discordancia, seguindo as sugestoes

dadas por eles, foram feitas as alteracfes necessérias.

Resultados

A primeira fonte de informacdo a ser considerada no processo de validacdo de testes e
escalas menciona as evidéncias de validade com base no contetdo (AERA, APA, NCME, 2014;
Primi, Muniz, & Nunes, 2009). As evidéncias baseadas no contetdo dizem respeito ao tema, as
frases, ao formato dos itens, bem como as diretrizes e procedimentos relativos a administracao de
um teste/escala e a abrangéncia e representatividade que esses itens possuem quando se propde a
mensurar todas as facetas do construto investigado (AERA, APA, NCME, 2014; Primi et al.,
2009). Considerando a importancia deste tipo de evidéncia de validade no processo de construcao
dos itens que compordo a escala, a anélise de juizes especialistas na area, se faz pertinente, pois,
por meio da experiéncia na area investigada, esses juizes estdo aptos para julgar a relacéo entre o
construto e o0s itens propostos na escala.

Uma das possibilidades de andlise de concordancia entre avaliadores (juizes) é o
coeficiente de Kappa. Este coeficiente permite verificar a intensidade de concordancia entre dois
ou mais juizes e podem ser interpretados de acordo com a classificacdo proposta Fonseca, Silva e
Silva (2007). Conforme os autores, coeficientes com valores entre 1,00 e 0,80, indicam
concordancia quase perfeita; coeficientes entre 0,79 e 0,60, concordancia substancial; valores
entre 0,59 e 0,40, concordancia moderada. Valores abaixo de 0,39 sdo considerados razoaveis e,
concordancia pobre quando o coeficiente se aproxima de 0.

Os coeficientes de concordancia Kappa entre os juizes de cada um dos trés componentes
(cognitivo, afetivo e comportamental) medidos pela escala de atitudes, estdo apresentados na

Tabela 1, em que se pode observar coeficientes de concordancia altamente significativos, com
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valores que indicam concordancia perfeita, com Kappa = 1,000 e significancia p < 0,001, quase

perfeita, Kappa > 0,920 com p < 0,001, ou substancial com coeficiente Kappa entre 0,800 e

0,900 com significancia p < 0,001. Os juizes que apresentaram menores indices de concordancia

com outros juizes, foram os juizes 6, 8 e 9. Contudo, o coeficiente Kappa apresenta a limitacéo

de possibilitar, apenas, a concordancia entre pares. Sendo assim, optou-se pelo calculo da média

dos coeficientes Kappa obtidos e, dessa forma, conhecer a concordancia geral entre os nove

juizes, que resultou em uma Kappa médio = 0,947, indicando uma concordancia bastante alta.

Tabela 1

Coeficiente Kappa de concordancia entre os juizes que avaliaram os itens da escala EAT

Coeficiente

Coefi- médio por

Juiz  ciente 2 3 4 5 6 7 8 juiz

1 Kappa 0949 1,000 1,000 1,000 0,924 1,000 0,924 0,949 0,968
p *** **kk *kx *kx **k* **k* *kx **k*

2 Kappa - 0,949 0,949 0949 0873 0,949 0,873 0,898 0,930
p **kk *kx *kx **k* **k* *kx **k*

3  Kappa - 1,000 1,000 0,924 1,000 0,924 0,949 0,968
p **x **x **k%k **% **k **k*%

4  Kappa - 1,000 0,924 1,000 0,924 0,949 0,968
p **x **k%k **k% **k **%

5 Kappa - 0,924 1,000 0,924 0,949 0,968
p **k%k **k% **k **%

6 Kappa - 0,924 0,847 0,873 0,911
p **k* **kx **k*

7  Kappa - 0,924 0,949 0,968
p **kx **k*

8  Kappa - 0,873 0,911
p **k*

9 Kappa - 0,930
p -

Coeficiente MEdio dOS NOVE JUIZES ......ccvcviueeviiiieieicesesee e 0,947

*** \/alores altamente significativos ao nivel de significancia o = 0,050 (p < 0,001).
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Foram verificadas também a porcentagem de concordancia dos juizes por item da escala,
conforme apresentado nas tabelas a seguir.
Tabela 2

indice de concordancia média entre os juizes por item da versdo prelimiarda escala EAT

ltem indice de concordancia ltem indice de concordancia

(%) (%)
1 100,0 31 100,0
2 66,7 32 100,0
3 88,9 33 100,0
4 100,0 34 100,0
5 88,9 35 100,0
6 100,0 36 100,0
7 100,0 37 100,0
8 100,0 38 100,0
9 100,0 39 100,0
10 100,0 40 88,9
11 22,2 41 100,0
12 100,0 42 88,9
13 100,0 43 88,9
14 100,0 44 33,3
15 88,9 45 88,9
16 88,9 46 88,9
17 100,0 47 88,9
18 88,9 48 88,9
19 100,0 49 88,9
20 100,0 50 88,9
21 88,9 51 88,9
22 100,0 52 88,9
23 100,0 53 88,9
24 100,0 54 88,9
25 88,9 55 88,9
26 100,0 56 88,9
27 100,0 57 88,9
28 88,9 58 88,9
29 100,0 59 88,9

w
o

88,9 60 88,9
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Tabela 3

indice de concordancia média entre os itens da escala EAT por juiz

Juiz Concordancia média entre os itens (%)

96,7
85,2
83,6
88,5
93,4
96,7
96,7
93,4
91,8

[

© 00 N O O B~ W N

Por meio do indice de concordancia entre os juizes apresentado nas tabelas 2 e 3, pode-se
perceber que a grande maioria dos itens apresenta 100% de concordancia. Os itens (3, 5, 15, 16,
18, 21, 25, 28, 30, 40, 42, 43, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60)
apresentaram indice de concordancia de 88,9%. O item 2, “O trabalho é para mim uma atividade
intelectual” obteve um indice de 66,7%, trés dos nove juizes ndo concordaram com este item,
justificando que a palavra intelectual pode dificultar o entendimento do sujeito ao responder a
escala. Esse item foi mantido na escala com o objetivo de ser analisado na proxima etapa deste
estudo, pois de acordo com Gramsci (2010) ndo existe nenhum trabalho que seja totalmente
manual ou totalmente intelectual, pois para o autor é impossivel executar um trabalho manual
sem utilizar a cognicéo.

Por sua vez, o Item 11, “Eu acho que o trabalho tem um valor educativo na vida das
pessoas” e o Item 44 “Eu ndo levo a sério o meu trabalho” com indices de concordancia de

22,2%, foram retirados da escala devido a baixa concordancia entre os juizes. O estudo também
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considerou as observacgdes realizadas pelos juizes para 0s outros itens de menor concordancia,

com o objetivo de melhorar a maneira como o item é apresentado para os trabalhadores.
Adicionalmente, as sugestdes quanto a seméntica foram aceitas e possibilitaram a

reformulacdo de alguns dos itens. Na tabela 4 estdo apresentadas essas reformulacdes,

considerando os itens antigos e sua nova redacéo.

Tabela 4

Distribuicéo dos itens originais da escala EAT e sua respectiva reformulacdo

Item  Componente Item Original Item modificado
- O trabalho é para mim uma O trabalho é para mim uma atividade
1 Cognitivo L e
atividade fisica. manual.
. Considero o trabalho importante O trabalho é uma atividade
3 Cognitivo ; . .
para mim. importante para mim.

Executo o meu trabalho sem

12 Afetivo Sinto desanimo para trabalhar. : e
disposicao fisica.
. Gosto de inovacdes no meu Gosto de aprender coisas novas no
37 Afetivo
trabalho. meu trabalho.
. Sinto-me livre para contribuir Sinto que poderia contribuir mais
38 Afetivo ~
com sugestfes no meu trabalho para 0 meu trabalho.
56 Comportamental Eu converso com meus colegas Interajo com meus colegas no meu
sobre meu trabalho trabalho.
57 Cognitivo Penso sempre na aposentadoria. Aposentadoria representa para mim

uma garantia financeira

Trabalhar para mim significa

60 Cognitivo . .
recompensa financeira.

Trabalho somente pelo saldrio.

Assim, a versdo preliminar da escala EAT obtida apds as reformulacdo e exclusdo do item
11 e 44, ficou composta de 58 itens, que contemplam as trés dimensdes do construto atitudes, de
acordo com a teoria proposta para este estudo. Os itens foram divididos em 19 itens
correspondentes a dimensdo cognitiva, 21 itens referentes a dimensdo afetiva e 18 itens que

contemplam a dimensdo comportamental. Esses itens foram renumerados.
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Etapa 3 - Analise Semantica

Método

De acordo com Urbina (2007) na analise seméantica de uma escala psicométrica os juizes
devem ser sujeitos da prépria populacdo alvo do instrumento. Portanto, nesta etapa foram
selecionados trabalhadores de uma organizagdo que ocupavam diversos cargos e de diversos

niveis de escolaridade.
Participantes

A amostra foi composta por 20 trabalhadores de diferentes cargos, de uma empresa
privada situada no interior do estado de Minas Gerais. A idade média dos participantes foi de
38,3 anos, DP =9,71, sendo 14 trabalhadores do sexo feminino e 6 trabalhadores do sexo
masculino, de diferentes areas de conhecimento e diferentes cargos conforme a tabela a seguir.
Tabela 5

Namero de trabalhadores selecionados para anélise semantica dos itens por cargo

N° de Participantes

%

Cargo n
Auxiliar de Limpeza 8 40
Recepcionista 2 10
Técnica de Seguranca do Trabalho 1
Auxiliar Administrativo 1
Analista de RH 1
Lider de Treinamento 1
Coordenadores de Setor 5 10
Gerente da Garantia da Qualidade 1 5
Total 20 100
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Instrumento
Questionario de identificagdo do sujeito (Anexo 5)

Os participantes responderam ao questionario de identificagdo cujo objetivo era
caracterizar a amostra. Responderam questfes como, idade, sexo, escolaridade, cargo e tempo na

empresa.

Escala de Atitudes frente ao Trabalho— EAT (Vilela & Vendramini, 2019) (Anexo 6)

A versdo da escala aplicada nesta etapa se refere a versdo reformulada apds a analise de
juizes. A versdo preliminar da escala EAT ficou composta por 58 itens, sendo 19 itens
correspondentes a dimensdo cognitiva, 21 itens referentes a dimensdo afetiva e 18 itens que

contemplam a dimensao comportamental, que foram renumerados.
Procedimentos de pesquisa

A aplicacdo foir realizada na empresa, de forma presencial e individual, em dia e local
agendados. Apo6s as devidas orientacdes para participacdo na pesquisa, 0s participantes assinaram
0 Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Anexo 7), preencheram o Questionario
de identificacdo do sujeito (Anexo 5) e o formulario da Analise Semantica da Escala de Atitudes
frente ao Trabalho— EAT (Anexo 6).

O formulério contém os 58 itens da escala, sendo que para cada item o participante
realizou a leitura do item e fez a escolha de uma das trés opcdes de respostas disponibilizada, a
saber, Opgéo 1 - Eu entendi o item, ndo sugiro alteragdes; Opgédo 2 - Eu entendi o item, mas

sugiro alteracdes; Opcdo 3 - Eu ndo entendi o item. Nos casos em que o participante escolheu a
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segunda ou terceira opcao, ele realizou comentarios e/ou sugestdes de nova redacéo para o item

da escala.
Procedimentos de Analise de Dados

Para a realizacdo da analise semantica, faz-se necessario verificar se 0s itens séo
inteligiveis para o extrato mais baixo da populacdo meta; e evitar deselegancia na formulacao dos
itens (AERA, APA & NCME, 2014). Os itens da escala foram verificados e redigidos de acordo
com as inconsisténcias observadas na avaliacdo dos juizes, as sugestdes apresentadas para a
clareza dos itens, os problemas de questbes gramaticais e os itens que apresentaram dificuldade

de compreenséo.

Resultados

Com relacéo aos 58 itens da EAT analisados pelos trabalhadores na anélise semantica, 50
foram classificados de forma unénime na Opcéo 1 - Eu entendi o item, ndo sugiro alteragdes.
Sendo assim, estes itens ndo sofreram nenhum tipo de alteracdo e/ou correcdo para a proxima
etapa.

Os demais oito itens da escala (1, 6, 5, 9, 16, 21, 23, 57, 58) foram classificados
parcialmente na Opg¢éo 1 — Eu entendi o item, ndo sugiro informacdes e Opgéo 2 - Eu entendi o
item, mas sugiro informagdes. Nenhum item foi classificado na Opgéo 3 — Eu néo entendi o item.

Para a andlise das sugestfes de alteracdo dos itens feitas pelos trabalhadores, foram
estabelecidos trés critérios de excluséo, a saber, restricdes gramaticais, alteracdo da caracteristica
de origem do item (afetivo, cognitivo e comportamental) e discordancia com a analise de juizes.
Assim, dos nove itens que tiveram sugestéo de alteragdo, um item foi retirado da escala, devido a

dificuldade de entendimento, sendo classificado nove vezes como eu entendi o item, mas sugiro
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informagdes e dois itens foram alterados conforme indicagdo dos trabalhadores. Na tabela a
seguir estdo apresentados, o item excluido e os itens reformulados, considerando a redacéo da
versdo preliminar e sua nova redagao.

Tabela 6

Distribuicéo dos itens originais e sua respectiva reformulacdo — analise semantica

Verséo
Item — .
Original Modificada

16 O trabalho é para mim uma atividade Excluido
intelectual.

21 Participo de atividades de formacéo Participo de atividades de formacéo
profissional, tais como, capacitacéo, profissional, tais como, capacitacéo,
programas de desenvolvimento, entre programas de desenvolvimento, cursos, entre
outros. outros.

57 Trabalho para atingir metas. Trabalho para atingir metas pessoais.

Apos as reformulacBes e adequagdes na EAT pdde-se chegar a versdo preliminar da
escala, que conta com 57 itens, sendo 18 itens correspondentes ao componente cognitivo, 21 itens
referentes ao componente afetivo e 18 itens que contemplam o componente comportamental, que
foram renumerados e estdo apresentados no Anexo 8.

Contudo, as adequaces aqui realizadas reforcam e indicam a evidéncia de validade de conteido
para a EAT. Obtida a versdo inicial do instrumento e ja constatada a sua validade de conteldo,
segue-se 0 estudo com o objetivo de buscar evidéncias de validade baseada na estrutura interna e

fidedignidade.
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Estudo 2

Evidéncias de validade baseada na estrutura interna e fidedignidade
Etapa 1 - Anélise Fatorial Exploratéria - AFE

Método

O objetivo deste estudo foi verificar as propriedades psicométricas da EAT, reduzindo a
informacdo contida nos diferentes itens construidos para compor a escala em um conjunto menor
de itens, com uma perda minima de informacao, e que defina bem o construto atitude frente ao

trabalho medida por meio da escala EAT.
Participantes

Participaram desta etapa da pesquisa 456 trabalhadores de diversas empresas situadas no
Sul de Minas Gerais, que estavam trabalhando pelo periodo minimo de seis meses no momento
da pesquisa, com idade média de 36,21 anos, DP = 11,58 anos, sendo 62,7% do sexo feminino,
guanto ao nivel de escolaridade, 3,0% tinham fundamental incompleto, 1,9% fundamental
completo, 25,9% ensino médio completo, 9,8% superior incompleto e 59,4% superior completo.
Com relacdo aos cargos, os trabalhadores ocupavam diversos cargos, os quais foram agrupados
de acordo com a classificacdo de Marras (2016) e apresentados na Tabela 7.

De acordo com Marras (2016), cargo operacional, envolve atividades de baixa
complexidade, executa tarefas basicas, ligados a operacdo da empresa, a atividade fim. O cargo
especialista, atividades mais complexas, com formacdo técnica, com maior qualificagdo,
geralmente focado em uma atividade especifica e cargo de gestdo, € aquele que pertence a alta

hierarquia da empresa, detém poderes de decisao, conduz equipes de trabalho.
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Tabela 7

Namero de trabalhadores por cargo

N° de Participantes

Cargos n %

Operacional 126 27

Especialista 212 47

Gestéo 118 26

Total 456 100
Instrumentos

Questionario de identificacdo do sujeito (Anexo 5)

Os participantes responderam ao questionario de identificacdo cujo objetivo era
caracterizar a amostra. Responderam questes como, idade, sexo, escolaridade, cargo e tempo na
empresa.

Escala de Atitude em relacéo ao Trabalho (Vilela & Vendramini, 2019) (Anexo 8)

A EAT conta com 57 itens, sendo 18 itens correspondentes ao componente cognitivo, 21
itens referentes ao componente afetivo e 18 itens que contemplam 0 componente
comportamental. A escala considera que o componente cognitivo se refere aquilo que o
trabalhador pensa ou acredita sobre o trabalho. O componente afetivo pode ser entendido como
o0s sentimentos do trabalhador em relagdo ao seu trabalho. O componente comportamental indica
a acdo frente a situacdes presentes que envolvem o trabalho e predi¢do ou prenincio de uma agéo
futura do trabalhador em relagéo ao seu trabalho (acdo/comportamento do trabalhador em relacéo
ao seu trabalho). As respostas foram dadas em uma escala Likert de cinco pontos, sendo o valor 1

correspondente a “discordo totalmente” e 0 5 a “concordo totalmente”.
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Procedimentos de pesquisa

Em posse da autorizacdo das empresas, 0s instrumentos de pesquisa foram aplicados de
forma presencial e virtual, 203 participantes responderam presencialmente na sala de treinamento
da empresa colaboradora da pesquisa, a aplicacdo foi acompanhada pela pesquisadora, no tempo
de aproximadamente de 30 minutos e foi realizada de forma coletiva, em diversas sessdes. Os
demais participantes, responderam virtualmente, 0s instrumentos foram aplicados
eletronicamente por meio de um sistema informatizado de dominio puablico, denominado
LimeSurvey versdao 1.91. Esse sistema permite a utilizacdo da internet para a aplicacdo de
instrumentos de pesquisa, sendo necessario disponibilizar aos participantes o link de acesso, que
pode ser livre ou dependente de senha.

Para o desenvolvimento desta pesquisa o sistema LimeSurvey ficou alocado em um
servidor da universidade com possibilidade de acesso a internet pelos participantes. Em sua
configuracdo para o estudo em questdo, existem questdes obrigatorias (marcadas com *) e
ndo obrigatérias. Para a pesquisa 0 participante ao acessar 0 questionario, pode desistir de
responder a pesquisa com sua conclusdo parcial, sendo essas descartadas.

Na modalidade virtual, os participantes acessaram o TCLE (Anexo 9) que contém a
informacdo de que ao clicar no icone seguinte, ele tem acesso a proxima tela e que nesse caso ele
estaria concordando em participar voluntariamente da pesquisa. Na modalidade presencial os
participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Anexo 7). Ap6s
0s participantes responderam ao questionario de caracterizacdo da amostra, responderam a Escala

de Atitudes em relagdo ao Trabalho.
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Procedimentos de analise de dados

Finalizadas a coleta e a organizacdo dos dados, foram realizadas as analises estatisticas
por meio do pacote estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao 20.0.
Foram feitas as analises descritivas com a finalidade de caracterizacdo da amostra. Em seguida,
foi realizada a Analise Fatorial Exploratoria, utilizando o método de componentes principais para
extracdo dos dados, com rotacdo PROMAX, a fim de verificar evidéncias de validade baseadas
na estrutura interna da escala EAT e a verificacdo de diferentes composicGes fatoriais.

Para tanto, foi estabelecido como critério o indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),
considerando valores no minimo entre 0,7 e 0,8 (Urbina, 2007) e pelo Teste de Esfericidade de
Bartlett com significancia p < 0,001 para verificar se o conjunto de itens é fatoravel a anélise
fatorial (Damasio, 2012). Além disso, inicialmente foram estabelecidos que fossem mantidos
apenas os itens com cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,30, de acordo com Anderson,
Tatham e Black (2011). A fidedignidade da EAT foi verificada por meio do coeficiente de alpha

de Cronbach, tendo como critério valores acima de 0,70 (Hutz et al., 2015).

Resultados

Um método de analise eficaz é a AFE, pois seu objetivo é de possibilitar dados para
melhor compreender a estrutura ou dimensdo de uma escala bem como a reducdo dos itens que
ndo apresentem boas qualidades psicométricas ou ndo se ajustem aos fatores evidenciados pela
AFE (Hutz et al., 2015; Urbina, 2007). Por meio das anélises pode-se compreender que a AFE é
uma resposta final de um agrupamento de itens que, quando altamente inter-relacionados,
representam uma dimensao avaliativa geral, sendo que o resultado demonstra o nimero de fatores

gue melhor explica sua covariancia (Urbina, 2007).
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Para verificar a estrutura interna e conhecer o comportamento dos 57 itens quanto a sua
possivel fatoracdo e também verificar o nimero de fatores exibidos pela analise, foi realizada a
AFE. O método de extracdo por componentes principais e com rotacdo PROMAX foi utilizado
nesta analise, como parametros foram utilizados eigenvalues igual ou maior que 1.

Nesta etapa da pesquisa os critérios de exclusdo de itens foram propostos por Hair,
Anderson, Tatham e Black (2011), também foram excluidos os itens que ndo atenderam o modelo
tripartido das atitudes, modelo este proposto neste estudo.

Sendo assim, o KMO foi 0,901, com resultados no teste de esfericidade de Bartlett foi

significativo, X2(561, n =456) = 5331,2 com p < 0,001, indicando adequacdo dos dados para a
andlise fatorial. Na primeira rodada de analises, os itens a seguir ndo foram adequados para
andlise fatorial exploratéria, medidade de adequacdo amostral (MSA), menor que 0,70, sdo eles
itens 1, 17, 40 e 54.

Na primeira extragcdo os dados foram agrupados em oito componentes com autovalor
maior que 1 e porcentagem de variancia explicada em 57%. Os coeficientes com carga fatorial
absoluta menor que 0,30 em todos os fatores foram eliminados da andlise. Sendo assim, os itens
que foram excluidos na primeira rodada foram, 02, 06, 07, 52, 34, pois 0s resultados mostraram
que estes itens apresentavam carga fatorial em mais de um fator (02 e 06) e os itens 07, 52 e 34
foram excluidos por apresentarem carga fatorial inferior a 0,30 na explicacdo dos fatores.

Apoés a segunda rodada de andlises, o KMO foi de 0,900, itens que foram eliminados
foram, 12, 14, 18, 20, 44, 46, 48. Na terceira rodada das analises, itens que apresentaram carga
menor do que 0,40 foram 1, 08, 16, 30, 36 a variancia explicada foi de 57%. Em uma quarta

rodada de andlises, ap0s a retirada desses itens citados, 0 KMO foi de 0,899 e a variancia
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explicada foi de 58,6% e eliminando itens com carga fatorial menor que 0,40, itens 09, 13, 19,
24, 47,50, 51, os resultados foram KMO de 0,898 e a variancia explicada foi de 58,7%.

Nesta anélise preliminar, identificou-se resultado em oito fatores, explicando resultado da
variancia total de 58,7%. Observou-se que o Item 11 apresentou correlacdo da anti-imagem
menor que 0,50 e, dessa maneira, foi retirado o item para a proxima analise por ndo atender o
minimo aceitavel apresentado por Hair et al. (2011).

Para esta rodada de analise, foi utilizada uma das ferramentas da AFE em que se pode
fixar o numero de fatores, de acordo com a teoria que embasa o instrumento. Com isso, limitando
a trés fatores (componentes) correspondentes ao modelo teorico das atitudes.

Com trés fatores a explicacdo passou a ser de 52,08%. Novas rodadas de analises foram
realizadas em que se considerou a retirada dos itens com coeficientes de comunalidade menores
que 0,40. Assim, foram retirados os itens, 22 (Acredito que as pessoas gque nao trabalham sdo
desvalorizadas), 23 (O meu trabalho ndo é util), 25 (Se eu pudesse escolher, eu ndo trabalharia),
32 (Néo sou valorizado no meu trabalho), 35 (O meu trabalho ndo tem utilidade para minha vida
pessoal), 39 (Gosto de aprender coisas novas no meu trabalho), 41 (Ndo gosto de trabalhar), 45
(Trabalho por obrigacdo), 47 (Meus sentimentos em relacdo ao trabalho sdo negativos), 49
(Tenho preguica de trabalhar), 50 (Trabalhar me deixa sempre irritado), 53 (Para mim
aposentadoria significa deixar de trabalhar), 54 (Sinto-me bem em pensar em aposentadoria), 55
(Interajo com os meus colegas no trabalho), 56 (Trabalho para atingir metas) e 57 (Trabalho
somente pelo salario).

Na ultima rotacdo, utilizando o numero limitado de trés fatores, os resultados obtidos

indicaram que as correlacBes parciais foram satisfatorias e, a variancia explicada foi de 53,1%,
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conforme ilustrado no scree plot, Figura 2. O indice de KMO foi de 0,899 com coeficiente de

esfericidade de Bartlett significativo, ¥2(153, n = 456) = 3037,5 com p < 0,001.

Eigenvalue

Scree Plot
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Figura 2. Scree plot dos fatores da EAT.

Sendo assim, conforme as rotacdes apresentadas foram eliminados 39 itens da escala. Os

critérios para retirada dos itens contemplaram aqueles itens que apresentaram cargas fatoriais

semelhantes em mais de um fator, itens que apresentaram carga fatorial menor que 0,30 e aqueles

itens que, com os trés fatores fixados, apresentaram comunalidade inferior a 0,40. Com isso, a

versdo final da EAT ficou composta de 18 itens. Sendo seis itens comportamentais (3, 15, 21, 26,

28 e 38), seis itens cognitivos (4, 9, 27, 31, 42 e 51) e seis itens afetivos (5, 10, 29, 33, 37 e 43).

Na tabela a seguir pode-se observar as cargas fatoriais dos itens por fator.



Tabela 8

Cargas fatoriais dos itens por fator
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Fatores
N° Item Fator1 Fator2 Fator3
5 NA&o gosto de ser criticado pelo meu trabalho. 0,584
10 Sinto-me valorizado no meu trabalho. 0,684
29 Na&o gosto que controlem minhas atividades no trabalho. 0,617
33  Sinto-me realizado no meu trabalho. 0,709
37 Fico chateado quando me dizem o que devo fazer no meu trabalho. 0,541
43  Tenho motivacdo para trabalhar. 0,604
O trabalho é uma atividade importante para mim. 0,436
O trabalho é algo produtivo para mim. 0,476
27 Tenho dom para 0 meu trabalho. 0,475
31 O tempo que dedico ao meu trabalho é mais do que eu gostaria. 0,438
42  Acredito que tenho um bom desempenho no trabalho. 0,623
51 Estou preparado para fazer o meu trabalho 0,408
3 Esforgo-me para obter bons resultados no meu trabalho. 0,622
15 Executo o meu trabalho com dedicacéo. 0,657
21 Esfor¢o-me no meu trabalho para que tudo dé certo. 0,599
26  Procuro aprender novas formas para executar bem o meu trabalho. 0,546
28 Esforco-me para ndo errar no meu trabalho. 0,584
38 Sempre dou 0 maximo que posso no meu trabalho. 0,517

O Fator 1 corresponde ao componente afetivo que, apds as analises, ficou composto de

seis itens O componente afetivo das atitudes diz respeito aos sentimentos do trabalhador em

relacdo ao seu trabalho, que podem indicar apreensdo, apreciacdo ou depreciacao, gostar ou ndo

gostar. Esse componente reflete o afeto do sujeito frente ao objeto. As cargas fatoriais dos itens

nesse fator variaram entre 0,541 e 0,709, que podem ser consideradas satisfatérias. As demais

cargas fatoriais, deste fator, podem ser vistas na Tabela 8.
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O Fator 2 corresponde ao componente cognitivo e, com os resultados da AFE, ficou
composto por seis itens. O componente cognitivo das atitudes se relaciona com o conhecimento,
0 pensamento e a crenga do trabalhador em relacdo ao seu trabalho. As cargas fatoriais dos itens
desse fator variaram entre 0,408 e 0,623, que podem ser consideradas satisfatorias.

O Fator 3 corresponde ao componente comportamental das atitudes que indica a acao
frente a situacOes presentes que envolvem o trabalho e, ainda, predi¢do ou prendncio de uma agédo
futura do trabalhador a situaces que envolvem o seu trabalho. Este fator ficou composto por seis
itens, cuja carga fatorial variou entre 0,517 e 0,657, conforme a matriz final apresentada na
Tabela 8.

Com o objetivo de buscar a confiablidade para a EAT, utilizou-se o Coeficiente Alfa de
Cronbach. Para Urbina (2007) o objetivo da precisdo de um teste é conferir o grau em que 0s
escores de um teste podem ser assumidos como confiaveis e livres de erros de medida. Nesse
sentido, a consisténcia interna dos itens nos trés fatores mensurados pela medida de Alfa de
Cronbach para a EAT total foi de a = 0,88, 0 que confere alta confiabilidade da Escala como um
todo (Hutz et al., 2015).

Com a intencdo de verificar o coeficiente de Cronbach de acordo com os fatores, 0s
resultados apresentados foram para o Fator 1 “Afetivo”, o coeficiente de Cronbach foi a = 0,86;
para o Fator 2 “Cognitivo” o alfa de Cronbach foi de o = 0,85, e, por fim, o alfa de Cronbach para
0 Fator 3 “Comportamental” foi de o = 0,84. A Tabela 9 sdo apresentas as médias, variancias,

correlagfes do item com o total da escala e o alfa de Cronbach de cada item para os trés fatores.



Tabela 9

Anélise da confiabilidade dos itens nos trés componentes da EAT
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Componente 1 — Afetivo

Média se

Variancia se

Correlacdo item-

ftem excluido excluido total Alfa

5 72,77 62,38 0,50 0,86

10 71,85 57,96 0,50 0,84

29 72,69 59,64 0,36 0,85

33 71,70 57,85 0,56 0,84

37 72,07 59,65 0,35 0,85

43 71,56 57,83 0,60 0,84
Componente 2 — Cognitivo

ltem Média} se Variéncja se Correlagéo item- Alfa
excluido excluido total

70,95 62,68 0,52 0,84

71,11 60,81 0,57 0,84

27 71,45 59,73 0,54 0,84

31 72,57 58,57 0,37 0,85

42 71,34 61,06 0,44 0,84

51 71,28 61,64 0,46 0,84

Componente 3 — Comportamental

ltem Média} se Variéncja se Correlacéo item- Alfa
excluido excluido total

3 70,95 62,62 0,55 0,84

15 71,03 61,75 0,63 0,84

21 70,98 62,13 0,57 0,84

26 71,16 61,01 0,60 0,84

28 71,06 61,84 0,51 0,84

38 71,15 61,10 0,56 0,84

De acordo com a Tabela 9, os resultados apresentados reiteram as qualidades

psicométricas da escala quanto a sua confiabilidade. As correlacfes item-total alcancaram
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valores que informam sua adequacdo que, para o Fator 1 variaram entre 0,36 e 0,60, para o
Fator 2 as correlagOes item- total variaram entre 0,37 e 0,57 e, para o Fator 3, os coeficientes

variaram entre 0,51 e 0,63.

Etapa 2 - Andlise Fatorial Confirmatoéria — AFC

Método

Na analise fatorial confirmatdria a estrutura tedrica ja é conhecida, com isso o objetivo é
verificar o ajustamento dos itens e constatar se a estrutura empirica se adapta ao modelo teorico
(Hair et al., 2011; Pasquali, 2011). Sendo assim, a AFC pode rejeitar ou confirmar um modelo
encontrado anteriormente, ou a teoria anteriormente determinada, verificando o grau em que a
especificacdo dos fatores se relaciona com a realidade mediante os indices de ajustamento do
modelo. As estatisticas utilizadas em cada um dos indices podem ser observadas na tabela a

sequir.
Participantes

Participaram desta etapa da pesquisa 303 trabalhadores de diversas empresas situadas no
Sul de Minas Gerais, com idade média de 37,17 anos, DP = 11,27 anos, sendo 74,5% do sexo
feminino, com nivel de escolaridade 2,3% do fundamental incompleto, 4,3% fundamental
completo, 34,3% ensino médio completo, 8,9% superior incompleto e 50,1% superior completo.
Com relagéo aos cargos, os trabalhadores ocupavam diversos cargos, conforme apresentado na

tabela a seguir e aplicados anteriormente.
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Tabela 10

Namero de trabalhadores por cargo

N° de Participantes

Cargos N %

Operacional 133 43,8

Especialista 110 36,4

Gestéo 60 19,8

Total 303 100
Instrumentos

Questionario de Identificacdo do Sujeito (Anexo 5)

Os participantes responderam ao questionario de identificacdo cujo objetivo era
caracterizar a amostra. Responderam questfes como, idade, sexo, escolaridade, cargo e tempo na
empresa.

Escala de Atitudes em relacdo ao Trabalho (Vilela & Vendramini, 2019) (Anexo 10)

A EAT é uma escala que tem por objetivo investigar as atitudes dos trabalhadores em
relacdo ao seu trabalho. Em sua versdo final, conta com 18 itens, no formato Likert de 5 pontos
(de discordo totalmente a concordo totalmente), dividida em seis itens correspondentes ao
componente cognitivo, seis itens atinentes ao componente afetivo e seis itens referentes ao
componente comportamental.

Por meio da Analise Fatorial fixada em trés fatores, observou-se que 53,0% da variancia
total da Escala foi explicada. A fidedignidade, nos trés fatores mensurados pela medida de Alfa
de Cronbach para EAT total foi de oo = 0,88, 0 que confere alta confiabilidade a Escala. Para o

Fator 1 “Afetivo”, o coeficiente de Cronbach foi a = 0,86; no Fator 2 “Cognitivo” o alfa de
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Cronbach foi a = 0,85; e, por fim, o alfa de Cronbach para o Fator 3 “Comportamental” foi de

o =0,84.
Procedimentos de pesquisa

Em posse da autorizacdo das empresas, 0s instrumentos de pesquisa foram aplicados de
forma presencial e virtual, 218 participantes responderam presencialmente na sala de treinamento
da empresa colaboradora da pesquisa, a aplicacdo foi acompanhada pela pesquisadora, no tempo
de aproximadamente de 30 minutos e foi realizada de forma coletiva, em diversas sessdes. Os
demais participantes, responderam virtualmente por meio de uma plataforma. Os instrumentos
foram aplicados eletronicamente por meio de um sistema informatizado de dominio publico,
denominado LimeSurvey versdao 1.91. Esse sistema permite a utilizacdo da internet para a
aplicacdo de instrumentos de pesquisa, sendo necessario disponibilizar aos participantes o link de
acesso, que pode ser livre ou dependente de senha.

Para o desenvolvimento desta pesquisa o sistema LimeSurvey ficou alocado em um
servidor da universidade com possibilidade de acesso a internet pelos participantes. Em sua
configuracdo para o estudo em questdo, existem questdes obrigatorias (marcadas com *) e
ndo obrigatérias. Para a pesquisa 0 participante ao acessar 0 questionario, pode desistir de
responder a pesquisa com sua conclusdo parcial, sendo essas descartadas.

Para modalidade eletr6nica os participantes clicavam no icone que o informavam que se
ele acessasse a proxima tela estaria concordando em participar voluntariamente da pesquisa
(Anexo 9). Na modalidade presencial os participantes assinaram o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) (Anexo 7). Apds os participantes responderam ao questionario de

caracterizacdo da amostra e a Escala de Atitudes em relacdo ao Trabalho.
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Os indices de ajuste ao modelo foram indicados conforme a Tabela 10 e para a realizagdo

das analises utilizou-se o Software estatistico Statistical Package for the Social Sciences (IBM —

SPSS), em sua versao 20 e sua extensdo o Amos versdo 19.0.

Tabela 11

Estatisticas e indices de qualidade do ajustamento

indices Estatistica Valor de Referéncia
Absolutos x2/g.l. < 1,000 — muito bom
1,000 — 2,000 — bom
2,000 — aceitavel
> 5,000 — inaceitavel
Root Mean Square Residual (RMR) 0,000 — perfeito
Quanto menor melhor
Goodness of Fit Index (GFI) > 0,950 — muito bom
0,900 — 0,950 — aceitavel
< 0,900 — inaceitavel
Relativos Normed Fit Index (NFI) 1,000 — perfeito
> 0,900 — muito bom
0,800 — 0,900 — aceitavel
<0,800 — inaceitavel
Comparative Fit Index (CFI) > 0,950 — muito bom
0,900 — 0,950 — aceitavel
<0,900 — inaceitavel
Relative Fit Index (RFI) ~1,000 — bom
< 0,900 — inaceitavel
Tucker-Lewis Index (TLI) ~1,000 — muito bom
Parcimonia Parsimony CFI(PCFI) > 0,800 — muito bom

Discrepéancia
Populacional

Parsimony GFI (PGFI)
Parsimony NFI (PNFI)
Parametro de ndo-centralidade
FO

Root Mean Square Error of
Aproximation
(RMSEA)

0,600 — 0,800 — aceitavel
<0,600 — inaceitavel
Quanto menor melhor
Quanto menor melhor

<0,050 — muito bom

0,050 — 0,080 — bom
> 0,080 — inaceitavel

Fonte: Adaptado de Muner (2013, p. 66-67)
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Resultados

Foi possivel verificar por meio da AFC a estrutura de trés fatores encontrada por meio da
AFE, para a validade dessa estrutura fatorial para a EAT. O modelo proposto para a analise pode
ser observado na Figura 3. Os erros el e €2, e2 e €10, e4 e €10, e5e €9, e5 e €7, e7 e €9, e9 e ell,
el0 e el8, e13 e el6, el3 e el4, foram covariados por apresentarem alto indice de modificacdo, em

que se utilizou o critério de covariar os erros que apresentaram indices acima de 10.

26

24

Figura 3. Modelo Estrutural da EAT.
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Pode-se observar que os erros foram covariados dentro e entre os fatores, indicando que
os itens podem apresentar sentidos semelhantes. Isto pode ser demonstrado nos erros el e e2,
corresponde aos itens 04 (O trabalho é uma atividade importante para mim) e o 09 (O trabalho é
algo produtivo para mim); e2 e e10, item 9 (O trabalho € algo produtivo para mim) e o 33 (Sinto-
me realizado no meu trabalho); e4 e €10, item 27 (Tenho dom para o meu trabalho) e 33 (Sinto-
me realizado no meu trabalho); e5 e €9, item 31 (tempo que dedico ao meu trabalho € mais do que
eu gostaria) e 0 29 (Nao gosto que controlem minhas atividades no trabalho); e5 e €7, item 31
(tempo que dedico ao meu trabalho é mais do que eu gostaria) e o 05 (N&o gosto de ser criticado
pelo meu trabalho).

Sendo assim, podem-se ser observados juntamente com os demais, 0s erros e7 e €9, item
05 (N&o gosto de ser criticado pelo meu trabalho) e o 29 (Ndo gosto que controlem minhas
atividades no trabalho); e9 e ell, item 29 (N&o gosto gque controlem minhas atividades no
trabalho) e o 37 (Fico chateado quando me dizem o que devo fazer no meu trabalho); e10 e €18,
item 33 (Sinto-me realizado no meu trabalho) e o0 38 (Sempre dou 0 maximo gue posso N0 meu
trabalho); e13 e e16, itens 03 (Esfor¢o-me para obter bons resultados no meu trabalho) e o 26
(Procuro aprender novas formas para executar bem o meu trabalho); e13 e el4, item 3 (Esforco-
me para obter bons resultados no meu trabalho) e o 15 (Executo o meu trabalho com dedicac¢éo).

Os indices de ajuste ao modelo sdo apresentados na Tabela 12. Tal procedimento, embora
permitido pela AFC, indica prudéncia pois modelos com melhores qualidades psicométricas,

pressupdem menor numero de covariancias possiveis.



69

Tabela 12

Estatistica e indices de qualidade do ajustamento

indices Estatistica Resultado Valor de Referéncia

Absolutos x2/g.l. 2,102 < 1,000 — muito bom
1,000 — 2,000 — bom

2,000 — aceitavél

> 5,000 — inaceitavel

RMR 0,007 0,000 — perfeito
Quanto menor melhor
GFI 0,927 > (0,950 — muito bom

0,900 — 0,950 — aceitavel

< 0,900 — inaceitavel

Relativos NFI 0,845 1,000 — perfeito
> 0,900 — muito bom

0,800 — 0,900 — aceitavel

<0,800 — inaceitavel

CFI 0,911 > 0,950 — muito bom

0,900 — 0,950 — aceitavel

<0,900 — inaceitavel

RFI 0,806 ~1,000 — bom

< 0,900 — inaceitavel

TLI 0,888 ~1,000 — muito bom

Parcimonia PCFI 0,726 > 0,800 — muito bom
PGFI 0,689 0,600 — 0,800 — aceitavel

PNFI 0,674 <0,600 — inaceitavel

Discrepancia NCP 134,495 Quanto menor melhor
Populacional FO 0,447 Quanto menor melhor
RMSEA 0,061 <0,050 — muito bom

0,050 — 0,080 — bom
> 0,080 — inaceitavel

Fonte: Adaptado de Muner (2013, p. 66-67)

De acordo com a tabela anterior, observa-se que os indices de ajustamento ao modelo
PGFI, CFI, GFI, NFlI, evidenciados pela AFC, sdo considerados aceitaveis. Todos 0s outros
indices apresentam valores de bom a muito bom. Com isso, pode-se assumir que os valores
obtidos pela AFC demonstram um modelo fatorial adequado. Esses resultados permitem assumir

a adequacdo do modelo empirico ao modelo tedrico.
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Estatisticas descritivas da versao final da EAT

Método

Participantes e instrumentos

Para a realizagdo das estatisticas descritivas da escala foram considerados os participantes,

0s instrumentos e 0s procedimentos descritos no topico 4.2.2 deste trabalho.
Procedimento de Analise dos Dados

Apos a realizagdo da confirmacdo do modelo empirico adotado neste trabalho, os itens
foram renumerados sequencialmente. Portanto, sdo apresentados os resultados da EAT obtidos
por meio da estatistica descritiva e da Analise de Variancia — ANOVA e dos testes de diferengas

de média t de Student.

Resultados

As estatisticas descritivas, cujo objetivo € o de produzir uma impressao mais rapida e viva
do fendmeno em estudo, demonstrou que existem diferencas entre géneros. Sendo que o
componente cognitivo e o comportamental apresentaram diferenca significativa, conforme
apresentado na tabela a seguir, porém para o componente afetivo ndo foram observadas
diferengas significativas entre os participantes do sexo masculino e feminino. No geral as atitudes

dos trabalhadores se revelaram diferentes estatisticamente entre 0s sexos.
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Numero de participantes por componente da Atitude em relacéo ao trabalho e sexo

Teste de diferenca entre 0s sexos

Desvio

Componente Sexo n Média Padrdo  tdeStudent  Significanciap

Cognitivo Feminino 226 4,50 0,32 4,695 <0,001
Masculino 76 4,27 0,38

Afetivo Feminino 226 3,59 0,64 0,652 0,515
Masculino 76 3,54 0,61

Comportamental Feminino 226 4,88 0,22 2,922 0,004
Masculino 76 4,78 0,34

Atitude Feminino 226 4,32 0,32 2,884 0,004
Masculino 76 4,20 0,35

Com relacdo aos cargos, o cognitivo apresentou diferenca significativa entre os trés

grupos, o componente afetivo o grupo operacional e gestdo ndo apresentaram diferenca, mas o

especialista apresentou diferenca entre o0s dois grupos.

Por sua vez, o componente

comportamental apresenta diferenca significativa entre a gestdo e o operacional, o especialista

néo difere em nenhum dos grupos.

Na atitude geral, a gestdo ndo difere do especialista e nem do operacional, portanto o

especialista difere do operacional, esses resultados podem ser verificados na tabela e figura a

sequir.
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Tabela 14

Numero de participantes por componente da Atitude frente ao trabalho e cargo do trabalhador

Teste de diferenca entre 0s cargos

Desvio
Componente  Cargo n_ Média Padrio Comparagao entre cargos  Significancia p
Cognitivo Operacional 133 4,54 0,35 Operacional x Especialista 0,001™
Especialista 109 4,37 0,28 Especialista x Gestdo 0,809
Gestdo 60 4,34 0,42 Gestdo x Operacional 0,001™
Total 302 444 035 F(2,299) = 10,268 < 0,001
Afetivo Operacional 133 3,67 0,57 Operacional x Especialista 0,005
Especialista 109 3,41 0,64 Especialistax Gestdo 0,015"
Gestio 60 3,69 0,67 Gestdo x Operacional 0,966
Total 302 358 0,63 F(2,299) =6,293 0,002
Comportamental Operacional 133 4,90 0,22 Operacional x Especialista 0,328
Especialista 109 4,85 0,25 Especialista x Gestdo 0,139
Gestdo 60 4,77 0,33 Gestdo x Operacional 0,005™
Total 302 486 0,26 F(2,299) =5,010 0,007
Atitude Geral ~ Operacional 133 4,374 0,30 Operacional x Especialista 0,001
Especialista 109 4,217 0,31 Especialista x Gestdo 0,548
Gestio 60 4,272 0,41 Gestdo x Operacional 0,118
Total 302 4,297 0,33 F(2,299)=7,024 0,001

* Diferenca estatisticamente significativa (0,01 < p < 0,05) ao nivel de significancia de 0,05.
** Diferenca muito significativa (0,001< p < 0,01) ao nivel de significancia de 0,05.
“* Diferenca altamente significativa (p < 0,001) ao nivel de significancia de 0,05.

Esses resultados podem também ser verificados por meio da figura a seguir.
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Figura 4. Comparacdo das atitudes frente ao trabalho entre os diferentes niveis de cargo

As estatisticas descritivas para 0 Componente | — Afetivo (Anexo 11) indicaram que, de

acordo com a média dos itens, os trabalhadores assumem uma posi¢do positiva com relacdo aos

seus afetos frente ao trabalho, isto pode ser verificado no item 10, “Sinto-me valorizado no meu

trabalho”, no item 33, “Sinto-me realizado no meu trabalho” e no item 43, “Tenho motivacao

para trabalhar”.
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Para o Componente Il — Cognitivo, os resultados apresentaram menor variabilidade.
Neste fator, destacam-se como itens que expressam atitudes mais positivas, 4 (91,7%), 9
(83,4%). Outro ponto de atencao ¢ o item 31, “O tempo que dedico ao meu trabalho ¢ mais do
que eu gostaria”, apresentou maior variabilidade nas respostas, 0 que pode indicar um

sentimento neutro em relacédo a este item (Anexo 12).

O Componente 1l — Comportamental, dentre os trés componentes, foi 0 que mais
sugeriu atitudes positivas (Anexo 13). A soma das porcentagens das opgdes de resposta
“concordo” e “concordo totalmente” para os itens positivos e das opgdes de resposta “discordo”
e “discordo totalmente”, variaram entre 80,1% e 93,0%. Todos os itens obtiveram valores
superiores a 80%. Destacam-se os itens que obtiveram valores superiores a 90%, 03 (92.4%), 15

(90,4%) e 21 (93,0%).
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Estudo 3

Evidéncias de validade baseada nas rela¢ées com outras variaveis

Nesta secdo, serdo discutidas as evidéncias de validade baseadas nas relagdes com

outras variaveis, ou seja, EAT e a CLIMOR.
Metodo

Participantes

Participaram desta etapa da pesquisa 140 trabalhadores de uma empresa situada no Sul
de Minas Gerais, com idade média de 34,52 anos (DP = 11,04 anos), 47,8% do sexo feminino,
com relacdo ao nivel de escolaridade, 3,0% tinham fundamental incompleto, 5,7% fundamental
completo, 32,14% ensino médio completo, e 59,12% superior completo. Com relacdo aos
cargos, os trabalhadores ocupavam diversos cargos, conforme apresentado abaixo e aplicados
anteriormente.

Tabela 15

Ndmero de trabalhadores por cargo

N° de Participantes

Cargos n %

Operacional 54 38,6
Especialista 68 48,7
Gestéo 18 12,9

Total 140 100
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Instrumentos

Questionario de identificagdo do sujeito (Anexo 5)

Os participantes responderam ao questionario de identificagdo cujo objetivo era
caracterizar a amostra. Responderam questfes como, idade, sexo, escolaridade, cargo e tempo na
empresa.

Escala de Atitude Frente ao Trabalho (Vilela & Vendramini, 2019) (Anexo 10)

Os participantes responderam a escala EAT, que conta com 18 itens, sendo 6 itens do
componente cognitivo, 6 itens do componente afetivo e 6 itens do componente comportamental.
As respostas foram dadas em uma escala Likert de cinco pontos, sendo o valor 1 correspondente a
“discordo totalmente” e 0 5 a “concordo totalmente”.

Escala de Avaliacdo do Clima Organizacional — CLIMOR (Rueda & Santos, 2011)
(Anexo 11)

A Escala de Avaliacdo do Clima Organizacional foi desenvolvida por Rueda e Santos
(2011). Tem o objetivo de avaliar a percepc¢do do individuo sobre o seu ambiente de trabalho. O
instrumento é respondido por meio de uma escala Likert de cinco pontos (discordo totalmente,
discordo parcialmente, nem discordo/nem concordo, concordo parcialmente e concordo
plenamente), que sdo respectivamente pontuados de 1 a 5. E composta por 32 itens, distribuidos
em cinco fatores, tal como descrito a seguir.

O Fator ‘Comunicagdo, integragdo e satisfagdo’ ¢ composto por 11 itens (o = 0,87), se
refere a percepcdo dos canais de comunicacdo da organizacdo. O Fator ‘Desenvolvimento
profissional e beneficios’ ¢ composto por 8 itens (o =0,84), engloba itens que implicam a
avaliacdo da organizacdo sob o prisma das oportunidades de treinamento, de promocdes e de

carreira, assim como do grau de satisfacdo com os beneficios oferecidos pela empresa.
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No caso do Fator ‘Ergonomia’ possui 6 itens, (o = 0,75), que se referem as qualidades de
conforto oferecidas pela organizacdo. O Fator chamado ‘Condi¢des de trabalho’, composto por 4
itens (o = 0,65), congregou aspectos gerais vistos como negativos dentro da organizacéo, o que
demanda que sua pontuagdo seja invertida para sua interpretagdo. Por fim, o Fator ‘Processo
decisério’ inclui 3 itens (a = 0,75) relacionados & autonomia oferecida pela organizacdo para a

tomada de decis6es dos seus funcionarios, o alfa global da escala € de 0,88.
Procedimentos de pesquisa

Em posse da autorizacdo da empresa, 0s instrumentos de pesquisa foram aplicados na sala
de treinamento da empresa, a aplicacdo foi acompanhada pela pesquisadora, teve um tempo de
aproximadamente de 30 minutos e foi realizada de forma coletiva, em diversas sessdes. Os
participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Anexo 7) que o
informa que ele estd concordando em participar voluntariamente da pesquisa. Apds 0s
participantes responderam ao questionario de caracterizacdo da amostra, responderam a Escala de

Atitude em relacdo ao Trabalho e a Escala de Avaliacdo do Clima Organizacional — CLIMOR.
Procedimentos de analise de dados

Os dados coletados por meio da EAT foram analisados pela estatistica descritiva
considerando o grupo de participantes em seu total e também divididos de acordo com as
variaveis relacionadas, estabelecido pelos dados obtidos com a CLIMOR. Foi analisado o efeito
das variaveis por meio do Teste t de Student. Para investigar as possiveis associacdes entre as

variaveis foi utilizado o coeficiente de correlacdo de Pearson.



Resultados

Para que sejam observadas as evidéncias de validade baseadas nas relagdes com outras
variaveis, os escores do teste em questdo devem se correlacionar com outras medidas ou a
medida pode ser generalizada através de varias situacdes (AERA, APA & NCME, 2014).

Portanto, com o objetivo de verificar este tipo de evidéncia para a EAT, na Tabela abaixo é

possivel verificar as correlagfes presente neste estudo.

Tabela 16

Coeficientes de correlacdo de Pearson entre os fatores do Clima organizacional e os

componentes da Atitude frente ao Trabalho (n = 140)

Coeficiente de
correlacao de

Componentes da Atitude frente ao Trabalho

Fatores do Clima Pearsonr e Comporta-
Organizacional significancia p Cognitivo  Afetivo mental Atitude
Comunicacéo, integracdo e r 0,132 0,430 0,091 0,363™"
satisfagéo D 0,119 <0,001 0,285 <0,001
Desenvolvimento profissional r -0,027 0,547 0,039 0,343™"
¢ beneficios 0 0751 <0001 0,648 <0,001
Ergonomia r 0,262™ 0,204" 0,180° 0,320
p 0,002 0,016 0,033 <0,001
Condicdes de trabalho r -0,049 -0,464™ 0,122 -0,249™
p 0,568 <0,001 0,153 0,003
Processo decisorio r 0,095 0,061 0,115 0,131
p 0,266 0,473 0,175 0,122
Clima organizacional r 0,125 0,202" 0,214" 0,277
p 0,143 0,017 0,011 0,001

* Correlagdo estatisticamente significativa (0,01 < p < 0,05) ao nivel de significancia de 0,05.

" Correlagdo muito significativa (0,001< p < 0,01) ao nivel de significancia de 0,05.
“* Correlagéo altamente significativa (p < 0,001) ao nivel de significancia de 0,05.
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Os resultados apresentados na tabela indicaram que a associacdo das facetas dos Fatores
do Clima Organizacional entre os componentes da atitude frente ao trabalho demonstram que o
componente cognitivo apresentou relagdo com a Ergonomia (r = 0,262; p =0,002), mas néo
demonstrou correlagdo com Comunicagdo, integracdo e satisfacdo (r=0,132; p=0,119),
Desenvolvimento profissional e beneficios (r =-0,027; p =0,751), CondicGes de trabalho (r = -
0,049; p =0,568), Processo decisorio (r =0,095; p =0,266) e Clima organizacional (r =0,125;
p =0,143).

Observa-se que existe correlagdo altamente significativa, p < 0,001, entre 0 componente
“Afetivo” da Atitude frente ao trabalho com os fatores do Clima Organizacional “Comunicagao,
integracdo e satisfacdo”, (n=140; r =0,430), “Desenvolvimento profissional e beneficios”,
(n =140; r =0,547) e “Condigdes de trabalho”, (n = 140; r = -0,464). A Ergonomia (r = 0,204;
p=0,016) e o Clima organizacional (r =0,202; p=0,017) também demonstram correlacéo,
porém, somente o Processo decisério ndo demonstrou relacdo (r=0,061; p=0,473) com o
componente afetivo.

Componente Comportamental da Atitude frente ao Trabalho apresentou correlacdo com
Ergonomia (r =0,180; p =0,033) e Clima organizacional (r =0,214; p = 0,011), contudo, ndo
demonstrou associacdo com Comunicacdo, integracdo e satisfacdo (r=0,091; p=0,285),
Desenvolvimento profissional e beneficios (r=0,039; p=0,648), Condi¢cdes de trabalho
(r =0,122; p = 0,153) e Processo decisério (r = 0,115; p =0,175).

Houve uma alta correlacdo do componente Atitude com a Comunicagdo, integracdo e
satisfagdo (r =0,363; p<0,001), Desenvolvimento profissional e beneficios (r=0,343;
p <0,001) e Ergonomia (r = 0,320; p <0,001). Também foi observada uma correlagdo muito

significativa no fator Condigdes de trabalho (r =-0,249; p =0,003) e Clima organizacional
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(r=10,277; p=0,001). O Processo decisorio ndo demonstrou relagdo com Atitude (r =0,131;
p=0,122).

Esses resultados indicam que quanto melhor a comunicagéo, a integracao e a satisfacdo do
colaborador na organizacéo a afetividade frente ao trabalho tende a ser mais positiva, assim como
quanto maior o desenvolvimento e mais beneficios para o colaborador na organizacdo também a
afetividade frente ao trabalho tende a ser mais positiva.

Na Escala de Avaliacdo do Clima Organizacional — CLIMOR de Rueda e Santos (2011) o
fator “Condi¢des de trabalho’”, congrega aspectos gerais vistos como negativos dentro da
organizacdo, o que justifica a correlacdo negativa altamente significativa entre esse fator e a
afetividade frente ao trabalho medida pela Escala de Atitude frente ao Trabalho, indicando que,
ao considerar a pontuacdo invertida, o resultado r (140) = -0,547 com p < 0,001, indica que
quanto melhores as condicdes de trabalho do colaborador dentro da empresa mais positiva tende
a ser a afetividade frente ao trabalho.

A afetividade frente ao trabalho também esta significativamente associada a Ergonomia,
embora com menos forca, r (140) = 0,204 e p = 0,016, indicando que quanto melhor a qualidade
de conforto oferecidas pela organizacao, incluindo temperatura, modernidade, iluminacéo e riscos
de trabalho, mais positiva é a afetividade do colaborador frente ao trabalho.

Para Silva e Tolfo (2012) a questdo da satisfacdo no trabalho pode ser considerada como
uma atitude e estado emocional positivos das pessoas, com respeito a sua atividade profissional.
Autor, como Bergamini (2010) defende que o clima organizacional tem influéncia importante na
satisfagdo com o trabalho e que a mudanga no mesmo pode interferir no comportamento do

trabalhador.
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Discussao

Na atualidade, a preocupagcdo com 0 nexo entre o bem-estar do trabalhador e sua relagéo
com o trabalho deve ser compreendida como uma acéo de salde coletiva entre a organizacédo e o
profissional, que potencializa a avaliagdo psicolégica no trabalho. No entanto, faz-se importante
conhecer as variaveis que envolvem essa relacao, que sdo complexas e ambiguas.

Conhecer as atitudes do sujeito pode contribuir para aprimoré-la, pois esse construto
desempenha um importante papel na determinacdo do comportamento humano, podendo
interferir nos julgamentos e percepcOes de determinados objetos (Crano & Prislin, 2008). A
atitude é um construto estudado em diversas areas da psicologia dentro de suas variaveis sociais,
seja no campo educacional ou no organizacional e do trabalho (Fabrigar et al., 2014).

O objetivo deste estudo foi construir e validar uma escala que possa medir a atitude do
sujeito em relacdo ao seu trabalho. Os resultados indicam evidéncia de validade para EAT e um
modelo estrutural parcimonioso com bons indices de ajuste para um conjunto de 18 itens, com
boas cargas fatoriais que demonstram boa capacidade discriminativa dos mesmos (Asun, Rdz-
Navarro, & Alvarado, 2016). Esses itens foram divididos em trés componentes, quais sejam,
componente afetivo, cognitivo e comportamental.

Apesar da relevancia do estudo desenvolvido por Mendongca e Tamayo (2013), que
defende as atitudes compostas por dois componentes, esta pesquisa contrapfe o resultado
encontrado por essas autoras e defende um modelo com trés componentes que se correlacionam
entre si. Sendo assim, a EAT ficou composta por seis itens para cada componente, quais sejam
cognitivo, afetivo e comportamental, o que confirma a teoria adotada nesta pesquisa, ou seja, 0
modelo das atitudes composto por trés componentes que se correlacionam entre si. Os resultados

indicaram que as correlacfes parciais foram satisfatorias e a variancia explicada foi de 53,1%. O
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indice de KMO foi de 0,899 com coeficiente de esfericidade de Bartletts’s significativo (y2(153,
n = 456) = 3037,520; p<0,001).

A consisténcia interna dos itens nos trés componentes mensurados pela medida de Alfa de
Cronbach para a EAT total foi de a=0,88, o que confere alta confiabilidade a escala como um
todo (Maroco, 2015). Na verificacdo do coeficiente de Cronbach de acordo com os fatores,
considerados aqui como componentes, os resultados apresentados foram, para o Componente |
“Afetivo”, o coeficiente de Cronbach foi 0=0,86; para o Componente II “Cognitivo” 0 alfa de
Cronbach foi de o=0,85; e, por fim, o alfa de Cronbach para o Componente IlI
“Comportamental” foi de a=0,84. Com relagdo & Anéalise Fatorial Confirmatdria os valores de
alfa do instrumento foram considerados de bons a excelentes. Em amostras acima de 250
pessoas é esperado que valores de %2 apresentem valores-p significantes, CFl ou TLI acima de
0,90 e RMSEA<0,07 (Hair et al., 2011).

Comparando as médias dos grupos masculino e feminino, as mulheres apresentaram uma
pontuacdo superior em todos 0s componentes e também na atitude geral. Esse resultado
corresponde ao esperado na literatura. Contreras (2015) identificou diversas mudancas no
comportamento de um grupo de mulheres que, apds iniciarem suas atividades laborais, se
sentiram mais valorizadas, com percepcdo de pertencimento pelo fato de estarem inseridas no
mercado de trabalho, permitindo o acesso a bens de consumo e a um sistema de emprego. Leal et
al., (2013), em seus estudos, defende que as mulheres apresentam mais atitudes positivas e
motivacdo interna em relacdo a profissdo. No caso dos homens, para que isso aconteca,
dependera da atividade exercida por eles.

Com relacdo as atitudes por cargos, o componente cognitivo apresentou diferenca

significativa entre os trés grupos. Esse fato pode demonstrar que a crenca que o individuo possui
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sobre seu trabalho pode estar relacionada com a complexidade das suas tarefas diérias (Marras,
2016). O componente afetivo ndo apresentou diferenca entre 0s grupos operacional e de gestéo,
mas o grupo de especialistas se distinguiu deles nesse aspecto. Esses resultados vao ao encontro
dos achados de Egeland et al., (2016), que ressaltam em seus estudos que os profissionais
operacionais podem ter atitudes mais positivas em relacdo a implementacdo das praticas no seu
trabalho do que os profissionais de cuidados especializados. Por sua vez, o componente
comportamental apresenta diferenca significativa entre a gestdo e o operacional, o especialista
ndo difere em nenhum dos grupos. Na atitude geral, a gestdo nédo difere do especialista e nem do
operacional, portanto o especialista difere do operacional. Esses resultados podem ser justificados
pelos estudos de Ono (2010), que defende que para os profissionais especializados é importante
que o trabalho lhe conceda aprendizagem, deve existir um espaco para a utilizacdo das suas
habilidades e competéncias, ndo ser dotado somente de atividades rotineiras.

Este fato pode demonstrar uma tendéncia do profissional especialista ser mais exigente
com a organizacdo. Similarmente, os estudos de Bendassolli e Borges-Andrade (2011) revelam
que profissionais especialistas enxergam o trabalho como algo vocacional, dotado de
comprometimento afetivo. Assim, se a organizacdo nao oferecer condi¢des que atendam o grupo

de especialistas, eles podem apresentar atitudes mais negativas em relacdo ao trabalho.

O fato de gestdo ndo diferir dos outros grupos pode ser explicado devido a complexidade
do cargo. O gestor é responsavel por uma equipe de trabalho, portanto esperam-se dele atitides
mais positivas e empaticas com o grupo. Nos estudos de Kuchinke et al., (2014), os autores
defendem que os gestores que apresentam maior sentido no trabalho, também desempenham as

tarefas com maior engajamento.
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De acordo com as médias dos itens, 0 componente afetivo indicou que os trabalhadores
assumiram uma atitude mais positiva com relacdo aos seus afetos no que se refere ao trabalho.
Nos estudos de Espinoza-Venegas et al. (2016) os autores defendem que o trabalho esta dotado
de afeto e que as formacdes dos profissionais devem conter tanto a parte técnica quanto a
emocional. O componente cognitivo foi o que apresentou menor variabilidade para as atitudes.
Por sua vez, o componente comportamental, dentre os trés componentes foi 0 que mais sugeriu
atitudes positivas, podendo influir que, para esta amostra, existe uma tendéncia dos sujeitos se
comportarem positivamente em relacdo ao seu trabalho. Morin (2010) ressalta que
caracteristicas positivas do trabalho estdo correlacionadas com o sentido que 0 mesmo tem para
o individuo e Silva (2014) defende que para que, o trabalho tenha sentido € necessario mais que
somente produzir, preciso, principalmente, reconhecimento e realizacdo profissional.

Adicionalmente, é possivel observar neste estudo que o clima organizacional pode afetar a
atitude do individuo a respeito do seu trabalho, isso pode ser observado na correlacdo entre a
EAT e os fatores da CLIMOR. Além de demonstrar evidéncias de validade para a EAT, conclui-
se que existem correlacdes altamente significativas entre o componente afetivo e os fatores da
CLIMOR. Esses resultados podem ser observados nos estudos de Souza e Garcia (2011),
ressaltam que fatores do clima organizacional podem afetar diretamente o comportamento dos
trabalhadores. Os autores também concluem que a coesédo, unido, vinculos e o respeito entre 0s
colegas de trabalho tém alta evidéncia na organizacdo. Nesse sentido, Ribeiro et al. (2019)
destacam o respeito como algo importante nas relacdes de trabalho, desde condigdes fisicas de
estrutura, até questdes que fazem parte das dimensdes psicologicas. Isto faz com que o trabalho

seja significativo, ndo s6 para o individuo, mas para a comunidade como um todo.
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E importante destacar que duas peculiaridades da amostra podem ter interferido nos
resultados obtidos. A maior parte dos participantes é do sexo feminino, e pode ser que uma
amostra com uma distribuicéo equilibrada dos participantes evidenciaria mais as diferencgas entre
grupos e seus vieses. Além disso, é possivel que os resultados encontrados retratem as
caracteristicas de empresas com clima organizacional muito positivo e a desejabilidade social
presente nessas organizacdes.

Apesar das limitacdes em funcdo das citadas caracteristica da amostra espera-se que 0s
resultados obtidos com a combinacdo de médias explicitas e a EAT possam inspirar novas
pesquisas nessa tematica e com a utilizacdo desses métodos. Um exemplo seria explorar como
atitudes sobre género e carreira podem influenciar processos de gestdo de pessoas em
organizacbes, como no caso de uma selecdo ou avaliagdo para promoc¢do. Em tais situacdes é
desejavel que o viés de um selecionador ou gestor ndo seja o principal critério usado para
escolher o profissional contratado ou promovido. Destarte, cabe salientar que 0 uso
complementar de medidas implicitas e explicitas pode auxiliar pesquisadores e profissionais em
busca de uma compreensdo aprofundada do fenbmeno das atitudes e de como elas podem se

relacionar ao comportamento nos mais variados dominios das atividades e relagdes humanas.
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Consideracg0es Finais

Os estudiosos da psicologia identificam a importancia do trabalho para o sujeito como
forma de cidadania, insercéo social, qualidade de vida e defini¢cdo da identidade (Silva & Simdes,
2015; Tolfo & Silva, 2017). Portanto, mesmo que as formas de trabalho estejam mudando,
afirma-se a sua centralidade para a maioria daqueles que o exercem, conforme justificado neste
estudo. As organizagOes estdo se adaptando ao novo modelo de labor e ao novo perfil
comportamental dos trabalhadores (Gumbau, Martinez, & Soria, 2017).

Nesse sentido, pesquisar variaveis que envolvam o nexo da relacdo do trabalho com o
trabalhador dentro das organiza¢cdes vem ganhando maior notoriedade no meio cientifico, a fim
de que estudos possam contribuir para o0 avanco e a melhoria dessa relagdo. Por isso, justifica-se a
importancia de relacionar o construto atitude com o trabalho (Bueno, 2011).

O estudo das atitudes vem ganhando importancia ao longo do tempo. E alvo do interesse
de diversos pesquisadores em psicologia quando é relacionado as variaveis sociais que 0
construto abarca, ou a outras varidveis, para as quais as atitudes estendem seus dominios. De
acordo com o que foi apresentado nesta pesquisa, ressalta-se a importancia de avaliar as atitudes
dentro do contexto organizacional.

Neste estudo, construimos e investigamos as propriedades psicométricas da EAT. Embora
tenhamos atingido o0s objetivos aos quais nos propusemos, € necessario destacar algumas
limitacdes e elaborar planos de pesquisa futuros. Como j& mencionado, a amostra do estudo
apresentou vieses importantes em relacdo as caracteristicas da populacdo pesquisada, quais
sejam, ser composta em sua maioria por mulheres, o contexto das empresas com resultados
altamente positivos na questdo do clima organizacional e da desejabilidade social dentro das

organizagoes.
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No futuro itens baseados nessas limitacdes devem ser analisados, novas versdes desses
itens aqui construidos podem ser desenvolvidas e testadas para explorar com mais relevancia os
componentes da EAT. Finalmente, o potencial pratico da EAT deve ser testado. Com o0s
resultados descritos aqui, pode-se concluir que, como ferramenta de pesquisa a escala parece
adequada. Portanto, sua utilidade pratica deve ser testada em ambientes de intervencdo, em

processos seletivos ou como uma ferramenta a ser aplicada em estratégias organizacionais.
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ANexos

Anexo 1. Questionario de identificacéo de Juizes

Questionario de identificacdo de Juizes

1- Nome: 2- ldade:

3- Sexo: () Masculino ( ) Feminino

4 — Cidade onde nasceu: Estado:

5- Estado civil:
( ) Solteiro () Casado/Unido Estdvel () Divorciado/ Separado ( ) Viavo
( ) Outros:__

6- Nivel de escolaridade:

Area de formacao:

7- Tempo de atuacdo no trabalho: anos meses

Cargo: Setor: Profissdo:

8 — Ha quanto tempo vocé trabalha:
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Anexo 2. Questionario de Avaliacdo de Itens da EAT

Prezado (a) juiz (a),

Este instrumento contém os itens da Escala de Atitudes em relacdo ao Trabalho em
uma versao preliminar (EAT), para sua avaliagcdo. Neste sentido, solicitamos que assinale uma
alternativa para cada um dos itens mediante sua opinido considerando atitude como
predisposicdo organizada do sujeito para pensar (cognitivo), sentir (afetivo) e comportar-se ou ter
intencdo de se comportar (comportamental) diante de um objeto de forma particular favoravel ou
desfavoravel. Caso tenha alguma sugestdo ou observacao a fazer, por favor, registre-a ao lado de
cada afirmagdo sobre a ATITUDE em relacdo ao trabalho.

A escala proposta de atitudes para o trabalho visa avaliar trés dimens@es da atitude, tal

como definida a seguir:

Cognitivo O que o trabalhador conhece, pensa ou acredita sobre o trabalho: o que

é, para que é utilizado, como funciona etc.).

Afetivo Esta relacionado a maneira como o trabalhador se sente em relacdo ao

trabalho (ter apreensdo, apreciar ou depreciar, gostar, nao gostar etc.).

Comportamental | Esté relacionado com a acdo ou intencdo para agir frente a situaces que
evolvem o trabalho (acdo/comportamento, utilizar, conversar sobre,

estudar etc.).
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ESCALA DE ATITUDE EM RELACAO AO TRABALHO (EAT)

Versdo inicial — 60 itens

Classe de informacéo D
o - acordo? | Observagdes
N®| Proposicdo C t e/ou Sugestoes
Cognitival Afetiva | ~0 P37 sim | N30 g
mento
01| O trabalho é para mim uma

atividade fisica.

02

O trabalho é para mim uma
atividade intelectual.

03

Considero o trabalho importante
para mim.

04

O trabalho da sentido para a
minha vida.

05

Trabalhar ndo é importante.

06

O trabalho é algo produtivo para
mim.

07

Sinto-me valorizado no meu
trabalho.

08

Gosto de trabalhar.

09

Gosto de estar com as pessoas no
meu trabalho.

10

Executo o meu trabalho com
dedicacéo.

11

Eu acho que o trabalho tem um
valor educativo na vida das
pessoas.

12

Sinto des@nimo para trabalhar.

13

Sinto que o trabalho me da
cansaco mental.

14

Agradeco pelo meu trabalho.

15

N&o aprendo nada com meu
trabalho.

16

N&o sou criativo no ambiente de
trabalho.

17

Nao participo de atividades
sociais no meu trabalho, tais como
dia da familia, confraternizacdes,
entre outras.

18

Esforco-me no meu trabalho para
gue tudo dé certo.

19

Acredito que as pessoas que ndo
trabalham séo desvalorizadas.

20

O meu trabalho ndo é util.

21

Trabalhar é mais que s6 produzir.
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Classe de informacéo D
o - acordo? | Observagdes
N®| Proposicdo C t e/ou Sugestoes
Cognitival Afetiva | ~2 P37 sim | N30 g
mento
22 | Procuro aprender novas formas

para executar bem o meu trabalho.

23

Admiro as pessoas que trabalham.

24

Esforco-me para ndo errar no meu
trabalho.

25

N&o gosto de ser criticado pelo
meu trabalho.

26

Esforco-me para obter bons
resultados.

27

N&o gosto que controlem minhas
atividades no trabalho.

28

N&o existe equilibrio entre meus
objetivos pessoais e 0s objetivos
da empresa.

29

O tempo que dedico ao trabalho é
mais do que eu gostaria.

30

Ndo sou valorizado no meu
trabalho.

31

Sinto-me realizado no meu
trabalho.

32

O meu conhecimento no trabalho
contribui para a empresa.

33

Executo o meu trabalho com
confianca

34

Fico chateado quando me dizem o
gue devo fazer no meu trabalho

35

Sinto-me  inseguro no  meu
trabalho

36

Sempre dou 0 maximo que posso
no meu trabalho

37

Gosto de inovagbes no meu
trabalho.

38

Sinto livre para contribuir com
sugestdes no meu trabalho.

39

Tenho dom para meu trabalho.

40

Participo de atividades de
formagdo profissional, tais como,
capacitacéo, programas de
desenvolvimento, entre outros.

41

Acredito que tenho um bom
desempenho no trabalho.

42

Tenho motivacéo para trabalhar.

43

Fico desanimado quando estou
trabalhando.
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Classe de informacéo De ~
o - acordo? | Observagdes
AN lRResleat Comporta e/ou Sugestoes
Cognitiva Afetiva P Sim | Nao
mento
44 [Eu ndo levo a sério 0 meu

trabalho.

45

Meus sentimentos em relacdo ao
trabalho sdo negativos.

46

N&o gosto de trabalhar.

47

O meu trabalho ndo tem utilidade
para minha vida pessoal.

48

Tenho preguica de trabalhar.

49

Trabalhar me deixa sempre
irritado.

50

Se eu pudesse escolher, eu nao
trabalharia.

51

Estou preparado para fazer o meu
trabalho.

52

Desisto facil de realizar as
atividades no meu trabalho.

53

Sinto-me bem em pensar em
aposentadoria.

54

Tenho disposicdo para trabalhar.

55

Eu converso com meus colegas
sobre meu trabalho.

56

Penso sempre na aposentadoria.

57

Trabalho para atingir metas.

58

Para mim aposentadoria significa
deixar de trabalhar.

59

Trabalhar para mim significa
recompensa financeira.

60

Trabalho por obrigacéo.
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Anexo 4. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — Juizes

TITULO DA PESQUISA: Construcio da escala de atitude em relagéo ao trabalho

Eu, RG

, abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar como

voluntério do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade da pesquisadora Kamila Costanti

Vilela , doutoranda do Curso de Po6s-Graduagdo Stricto Sensu da Universidade S&o Francisco de

Campinas/SP do Programa de Pés-Graduacdo Stricto Sensu em Psicologia da Universidade S&o Francisco

de Itatiba/SP, sob orientacdo da professora Dr.2 Claudette Maria Medeiros Vendramini.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1.
2.

O objetivo da pesquisa é realizar estudos sobre uma Escala de Atitude rem relagdo ao trabalho.

Durante o estudo serdo respondidos os seguintes instrumentos: Questionario de Identificacdo do
Sujeito e a Escala de Atitude em relagdo ao Trabalho (EAT), com duracdo de aproximadamente 20
minutos.

Obtive todas as informagdes necessarias para  poder  decidir  conscientemente
sobre a minha participagao na referida pesquisa.

A resposta a este questionario ndo causa riscos conhecidos a minha sadde fisica e mental, ndo sendo
provavel, também, gue causem constrangimento.

Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que ndo me
causara nenhum prejuizo.

Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa serdo
utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicacdo na
literatura cientifica especializada.

Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para apresentar
recursos ou reclamagdes em relacdo a pesquisa na Avenida Sdo Francisco de Assis, 218 - Jardim S&o
Jose, Braganca Paulista ou pelo telefone (11) 2454-8981.

Poderei entrar em contato com as responsaveis pelo estudo, Profa. Dra. Claudette Maria Medeiros
Vendramini pelo e-mail: claudette.vendramini@usf.edu.br e a Doutoranda Kamila Costanti Vilela no

e-mail: vilelaka@yahoo.com.br ou pelo telefone (35) 9 9220 — 8666.

Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra

com a pesquisadora.

Local Data
Assinatura do Sujeito de Pesquisa:

Assinatura do Pesquisador Responsavel:
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Anexo 5. Questionario Identificacdo do Sujeito
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Questionario de identificacio

1-Nome: 2-Idade:

3-8exo:_( ) Masculino { ) Feminino

4 — Cidade onde nasceu: Estado:

5-Nivel de escolaridade: { ) fundamental incompleto  ( ) fundamental completo { ) médio

{ ) superior: Area de formacéo:

6- Tempo de atuagfio na empresa: anos meses — Qual turno:

Cargo: Setor: Profisséo:

7 - Hé quanto tempo vocé trabalha:

8 — O quanto vocé considera o seu trabalho importante? Dé uma nota de 0 a 10
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Anexo 6. Escala de Atitudes frente ao trabalho (EAT)/Analise Semantica

ESCALA DE ATITUDES EM RELACAO AO TRABALHO (EAT)
(VENDRAMINI & VILELA , 2019)

Eu entendi o |Eu entendi o
item, n&o item, mas | Eu néo 5
sugiro sugiro entendi o| OBSERVACOES
informacdes | informacdes| item
N° | ITEM (1) (2) (3)
1 |O trabalho é para mim uma
atividade manual.
2 | Nao participo de atividades sociais
no meu trabalho, tais como dia da
familia, confraternizagdes, entre
outras.
3 |Esforco-me para obter bons
resultados no meu trabalho.
4 | O trabalho é uma atividade
importante para mim.
5 | N&o gosto de ser criticado pelo meu
trabalho.
6 | O trabalho da sentido para a minha

vida.

Sinto-me inseguro no meu trabalho.

Trabalhar ndo é importante.

O trabalho é algo produtivo para
mim.

10

Sinto-me  valorizado no meu
trabalho.

11

Ndo aprendo nada com o meu
trabalho.

12 | Gosto de trabalhar.

13 | Gosto de estar com as pessoas Nno
meu trabalho.

14 | Sinto que o trabalho me d& cansaco
mental.

15 |Executo o0 meu trabalho com
dedicacéo.

16 | O trabalho é para mim uma
atividade intelectual.

17 |Executo o meu trabalho sem

disposicao fisica.
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Eu entendi o |Eu entendi o
item, ndo item, mas | Eu nao
sugiro sugiro entendi o| OBSERVACOES
informacdes | informacdes| item
N° | ITEM (1) (2) (3)
18 | Aposentadoria representa para mim

uma garantia financeira.

19

Agradeco pelo meu trabalho.

20

N&do sou criativo no ambiente de
trabalho.

21

Participo de atividades de formacéo
profissional, tais como, capacitagéo,
programas de desenvolvimento,
entre outros.

22

Esforco-me no meu trabalho para
gue tudo dé certo.

23

Acredito que as pessoas que nao
trabalham séo desvalorizadas.

24

O meu trabalho ndo é util.

25

Trabalhar é mais que s6 produzir.

26

Se eu pudesse escolher, eu néo
trabalharia.

27

Procuro aprender novas formas para
executar bem o meu trabalho.

28

Tenho dom para 0 meu trabalho.

29

Esforco-me para ndo errar no meu
trabalho.

30

N&o gosto que controlem minhas
atividades no trabalho.

31

N&do existe equilibrio entre meus
objetivos pessoais e 0s objetivos da
empresa.

32

O tempo que dedico ao meu trabalho
é mais do que eu gostaria.

33

N&o sou valorizado no meu trabalho.

34

Sinto-me realizado no meu trabalho.

35

O meu conhecimento no trabalho
contribui para a empresa.

36

O meu trabalho ndo tem utilidade
para minha vida pessoal.

37

Executo o meu trabalho com
confianca.
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Eu entendi o |Eu entendi o
item, ndo item, mas | Eu nao y
sugiro sugiro entendi o| OBSERVACOES
informacdes | informacdes| item
N° | ITEM (1) (2) (3)
38 | Fico chateado quando me dizem o
gue devo fazer no meu trabalho.
39 | Sempre dou 0 maximo que posso no
meu trabalho.
40 | Gosto de aprender coisas novas no
meu trabalho.
41 |Sinto que poderia contribuir mais
para o0 meu trabalho.
42 | N&o gosto de trabalhar.
43 | Acredito que tenho um bom

desempenho no trabalho.

44

Tenho motivagdo para trabalhar.

45

Fico desanimado quando estou
trabalhando.

46

Trabalho por obrigacéo.

47

Tenho disposicao para trabalhar.

48

Meus sentimentos em relagdo ao
trabalho séo negativos.

49 | Admiro as pessoas que trabalham.

50 | Tenho preguica de trabalhar.

51 | Trabalhar me deixa sempre irritado.

52 |Estou preparado para fazer o meu
trabalho

53 |Desisto facil de realizar as
atividades no meu trabalho.

54 |Para mim aposentadoria significa
deixar de trabalhar.

55 |Sinto-me bem em pensar em
aposentadoria.

56 |Interajo com meus colegas no meu
trabalho.

57 | Trabalho para atingir metas

58 | Trabalho somente pelo salario
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Anexo 7. TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TITULO DA PESQUISA: Construcdo de uma Escala de Atitude frente ao Trabalho

, abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido

para participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob a responsabilidade das

pesquisadoras Prof. Dra. Claudette Maria Medeiros Vendramini e Kamila Costanti Vilela do

Curso de Pds-Graduagdo Stricto Sensu — Doutorado em Psicologia da Universidade S&o

Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1.
2.

O objetivo da pesquisa é realizar estudos sobre uma Escala de Atitude frente ao trabalho.

Durante o0 estudo serdo respondidos o0s seguintes instrumentos: Questionario
sociodemogréafico, Escala de Atitude frente ao Trabalho com duracdo de aproximadamente
20 minutos.

Obtive todas as informacgdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha
participacdo na referida pesquisa.

A resposta a este questionario ndo causa riscos conhecidos a minha saude fisica e mental,
ndo sendo provavel, também, que causem constrangimento.

Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacdo na pesquisa, 0 que ndo
me causara nenhum prejuizo.

Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa
serdo utilizados apenas para alcancar os objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua
publicacdo na literatura cientifica especializada.

Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S&o Francisco para
apresentar recursos ou reclamacgdes em relacdo a pesquisa na Avenida Séo Francisco de
Assis, 218 - Jardim Sao Jose, Braganca Paulista ou pelo telefone (11) 2454-8981

Poderei entrar em contato com as responsaveis pelo estudo, Profa. Dra. Claudette Maria
Medeiros Vendramini pelo e-mail: claudette.vendramini@usf.edu.br e a Doutoranda Kamila
Costanti Vilela no e-mail: vilelaka@yahoo.com.br ou pelo telefone (35) 9 9222 — 6043.

Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu
poder e outra com a pesquisadora.
, / /

Assinatura do Sujeito de Pesquisa:
Assinatura do Pesquisador Responsavel:

Local Data
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Anexo 8. Versao Preliminar da EAT
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ESCALA DE ATITUDES EM RELAGCAO AO TRABALHO (EAT)

(VENDRAMINI & VILELA, 2019)

Abaixo vocé encontrara varias afirmacgdes que estdo relacionadas a sua atitude em relacdo ao trabalho.
Vocé devera marcar com "X" o quanto tais afirmacdes representam a sua atitude em relagcdo ao trabalho.
Responda com sinceridade, sabendo que ndo ha respostas certas nem erradas.

NO

Item

Discordo

totalmente
Discordo

parcialmente

Nem concordo/
nem discordo

Concordo

parcialmente
Concordo

totalmente

[3XY

O trabalho é para mim uma atividade manual.

N

Né&o participo de atividades sociais ho meu trabalho, tais como dia da
familia, confraternizagdes, entre outras.

Esforgo-me para obter bons resultados no meu trabalho.

O trabalho é uma atividade importante para mim.

N&o gosto de ser criticado pelo meu trabalho.

O trabalho da sentido para a minha vida.

Sinto-me inseguro no meu trabalho.

Trabalhar ndo é importante.

O trabalho é algo produtivo para mim.

Sinto-me valorizado no meu trabalho.

Né&o aprendo nada com o meu trabalho.

Gosto de trabalhar.

Gosto de estar com as pessoas no meu trabalho.

Sinto que o trabalho me da cansaco mental.

Executo o meu trabalho com dedicacéo.

Executo o meu trabalho sem disposicdo fisica.

Aposentadoria representa para mim uma garantia financeira.

Agradeco pelo meu trabalho.

N4&o sou criativo no ambiente de trabalho.

Participo de atividades de formacao profissional, tais como,
capacitacdo, programas de desenvolvimento, entre outros.

21

Esforco-me no meu trabalho para que tudo dé certo.

22

Acredito que as pessoas que ndo trabalham sdo desvalorizadas.

23

O meu trabalho néo é (til.

24

Trabalhar é mais que s6 produzir.

25

Se eu pudesse escolher, eu ndo trabalharia.
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26 | Procuro aprender novas formas para executar bem o meu

trabalho.

27

Tenho dom para 0 meu trabalho.

28

Esforco-me para néo errar no meu trabalho.

29

N&o gosto que controlem minhas atividades no trabalho.

30

N&o existe equilibrio entre meus objetivos pessoais e 0s
objetivos da empresa.

31

O tempo que dedico ao meu trabalho é mais do que eu gostaria.

32

Na&o sou valorizado no meu trabalho.

33

Sinto-me realizado no meu trabalho.

34

O meu conhecimento no trabalho contribui para a empresa.

35

O meu trabalho nao tem utilidade para minha vida pessoal.

36

Executo o meu trabalho com confianca.

37

Fico chateado quando me dizem o que devo fazer no meu
trabalho.

38

Sempre dou 0 maximo que posso no meu trabalho.

39

Gosto de aprender coisas novas no meu trabalho.

40

Sinto que poderia contribuir mais para o meu trabalho.

41

Né&o gosto de trabalhar.

42

Acredito que tenho um bom desempenho no trabalho.

43

Tenho motivacao para trabalhar.

44

Fico desanimado quando estou trabalhando.

45

Trabalho por obrigacéo.

46

Tenho disposi¢édo para trabalhar.

47

Meus sentimentos em relagdo ao trabalho sdo negativos.

48

Admiro as pessoas que trabalham.

49

Tenho preguica de trabalhar.

50

Trabalhar me deixa sempre irritado.

o1

Estou preparado para fazer o meu trabalho

52

Desisto facil de realizar as atividades no meu trabalho.

53

Para mim aposentadoria significa deixar de trabalhar.

54

Sinto-me bem em pensar em aposentadoria.

55

Interajo com meus colegas no meu trabalho.

56

Trabalho para atingir metas

57

Trabalho somente pelo salario
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Anexo 9. TCLE — Online

EAT_v2 - ESCALA DE ATITUDE FRENTE AQ TRABALHO (EAT - Vilela & Vendramini, 2019)

JERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLM}ECIDO
COMITE DE ETICA EM PESQUISA — UNNWERSIDADE S0 FRANCISCO
Pesquisa
Construgdo e validacdo da escala de atitudes em relagdo ao trabalho (EAT)
Eu, cujos dados se encontram no guestionario de identificagdo, dou meu consentimento livie & esclarecido para participar como voluntario do projeto de pesguisa
supracitado, sob a responsabilidade da pesquisadora Kamila Costanti Vilela, doutoranda do Programa de Pds-Graduapdo Stricto Sensu em Psicoloiz da Universidade
S0 Francisco, carnpus Campinas/Swift sob a orientagio da professora Dr.@ Claudette Maria Medeiros Vendramini,
Acessando o link para respander os instrumentos de pesquisa estou ciente de que:
1. 0 ohjetivo geral da pesguisa é realizar estudos sobre uma escala de atitudes rem relag3o ao trabalho.

2. Durante o estudo o3 participantes da pesquisa serdo solicitados a responder um Questionario de Identificacdo do Sujeito e a Escala de Atitudes em
relagdo ao Trabalho (EAT), com duragdo de apraximadamente 15 minutos,

3. Obtive todas as informagdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha participagdo na referida pesguisa
4. Aresposta aos instrumentos ndo causam riscos conhecidos 4 minha salde fisica & mental, ndo sendo provavel, tarmbern, gue causerm constrangimento.
4. Estou livre para interramper a gualguer momenta minha participagdo na pesguisa, 0 que néo me causard nenhum prejuiza,

B. Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e 0s resultados gerais obtidos por meio da pesquisa serdo utilizados apenas para alcangar 0s objetivos da trabalha,
expostos acima, incluida sua publicagdo na literatura cientifica especializada.

7. Poderel cantatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S40 Francisco para apresentar recursos ou reclamagiies em relagéo & pesquisa na Avenida S3o
Francisco de Assis, 218 - Jardim S3o Jose, Braganca Paulista ou pelotelefone: (11) 2454-8351.

8. Poderei entrar em contato com as responsaveis pelo estudo, Profa. Dra. Claudette Maria Medeiros Vendramini pelo e-mail:
claudette . vendramini@usfedu.br & a Doutoranda  Kamila Costanti Vilels no e-mail: vilelaka@yahoo.com.br ou pelo telefone {35) 9 9222 -
6043,

9. Uma segunda via deste Termo de Consentirento podera serimpresso pelo participante, se assim o desejar.

10, Acessando o link dou meu consentirmento livre @ esclarecido para participar corno voluntario do projeto de pesguisa.




Anexo 10. Versao Final da EAT

ESCALA DE ATITUDES EM RELACAO AO TRABALHO (EAT) (VENDRAMINI & VILELA, 2019)

Abaixo vocé encontrara varias afirmages que estdo relacionadas a sua atitude em relacéo ao trabalho. VVocé devera marcar com "X" o
quanto tais afirmacdes representam a sua atitude em relagéo ao trabalho. Responda com sinceridade, sabendo que néo hé respostas certas
nem erradas.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Nem concordo/
nem discordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

Esforgo-me para obter bons resultados no meu trabalho.

O trabalho é uma atividade importante para mim.

Nao gosto de ser criticado pelo meu trabalho.

O trabalho é algo produtivo para mim.

Sinto-me valorizado no meu trabalho.

Executo 0 meu trabalho com dedicagdo.

Esforgo-me no meu trabalho para que tudo dé certo.

Acredito que tenho um bom desempenho no trabalho.

Procuro aprender novas formas para executar bem o meu
trabalho.

10

Tenho dom para o meu trabalho.

11

Esforgo-me para ndo errar no meu trabalho.

12

N&o gosto que controlem minhas atividades no trabalho.

13

O tempo que dedico ao meu trabalho é mais do que eu
gostaria.

14

Sinto-me realizado no meu trabalho.

15

Fico chateado quando me dizem o que devo fazer no meu
trabalho.

16

Sempre dou 0 maximo que posso no meu trabalho.

17

Tenho motivagéo para trabalhar.

18

Estou preparado para fazer o meu trabalho
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Estatisitcas

Concordancia

. . Nem
Discordo Discordo Concordo Concordo
Itens M~ DP. Totalmente Parcialmente condc_ordo/Nem Parcialmente  Totalmente
iscordo

5. N&o gosto
de ser criticado ;4 4 37 124 61 62 18
pelo meu
trabalho.

12.30% 41,10% 20,20% 20,50% 6,00%
10. Sinto-me
valorizado no 4.2 1 4 18 32 93 155
meu trabalho.

1,30% 6,00% 10,60% 30,80% 51,30%
29. Ndo usto
que controlem
minhas 27 1.2 47 92 77 64 22
atividades no
trabalho.

15,60% 30,50% 25,50% 21,20% 7,30%
33. Sinto-me
realizado no 472 1 7 18 31 109 137
meu trabalho.

2,30% 6,00% 10,30% 36,10% 45,40%
37. Fico
chateado
quando me 32 14 34 75 52 67 74
dizem o que
devo fazer no
meu trabalho.

11,30% 24 .80% 17,20% 22.20% 24 50%
43. Tenho
motivagdo para 4,5 0,8 2 10 21 86 183
trabalhar.

7,00% 3,30% 7,00% 28,50% 60,60%
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Anexo 12. Estatisticas descritivas dos itens do componente cognitivo

Itens

Estatisticas

Concordancia

M

D.P.

Discordo  Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente conc.ordo/ Nem Parcialmente Totalmente
discordo

4. o)
trabalho €
uma
atividade
importante
para mim.

0,4

1 2 1 21 277

0,30% 0,70% 0,30% 7,00% 91,70%

9. 0]
trabalho €
algo
produtivo
para mim.

0,6

1 4 3 42 252

0,30% 1,30% 1,00% 13,90% 83,40%

27. Tenho
dom para o
meu
trabalho.

0,6

1 2 17 52 230

0,30% 0,70% 5,60% 17,20% 76,20%

31. O tempo
que dedico
ao meu
trabalho é
mais do que
eu gostaria.

2,8

1,3

55 85 63 58 41

18,20% 28,10% 20,90% 19,20% 13,60%

42. Acredito
que tenho
um bom
desempenho
no trabalho.

4,7

0,5

0 1 7 59 235

0,00% 0,30% 2,30% 19,50% 77,80%

51. Estou
preparado
para fazer o
meu
trabalho

0,5

0 2 7 61 232

0,00% 0,70% 2,30% 20,20% 76,80%
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Anexo 13. Estatisticas descritivas dos itens do componente cognitivo

Estatisticas

Concordancia

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Itens M D.P. . concordo/Nem ;
Totalmente Parcialmente di Parcialmente Totalmente
iscordo

3. Esforco-
me para
obterbons 44 0 0 0 23 279
resultados no
meu
trabalho.

0,00% 0,00% 0,00% 7,60% 92,40%
15. Executo
0 Meu 49 03 0 0 2 27 273
trabalho com
dedicacéo.

N.NN% N.0N% N.0N% R 0N an.4N%
21. Esforco-
me no meu
trabalhopara 49 0,3 0 1 0 20 281
que tudo dé
certo.

0,00% 0,30% 0,00% 6,60% 93,00%
26. Procuro
aprender
novas formas o 4 0 0 4 52 246
para executar
bem o meu
trabalho.

0,00% 0,00% 1,30% 17,20% 81,50%
28. Esforco-
Meparando —, 4 g4 0 1 1 31 269
errar no meu
trabalho.

0,00% 0,30% 0,30% 10,30% 89,10%
38. Sempre
dou o
maximo que 43 0,6 1 3 6 50 242
pOSSO NO
meu
trabalho.

0,30% 1,00% 2,00% 16,60% 80,10%




