EIVISTA BRASILEIRA D4 Revista Brasileira de Orientacéo Profissional

ORI ENTA(;EO ISSN: 1984-7270

Associagao Brasileira de Orientagdo Profissional; Editoria
P RO F l SS I O N A L da Revista Brasileira de Orientacéo Profissional

Lima Leonardo, Maria da Gloria; Morelo Pereira, Michelle; Valentini,
Felipe; Pizarro de Freitas, Clarissa Pinto; Figueiredo Damasio, Bruno

Adaptacao do Inventario de Sentido do Trabalho (WAMI) para o contexto brasileiro
Revista Brasileira de Orientacédo Profissional, vol. 20, ndm. 1, 2019, Janeiro-Junho, pp. 79-90
Associacao Brasileira de Orientacéo Profissional; Editoria da Revista Brasileira de Orientacao Profissional

DOI: 10.26707/1984-7270/2019v20n1p79

Disponivel em: http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=203060783008

Como citar este artigo iresla \)’/C-U"(g
Numero completo Sistema de Informacéo Cientifica Redalyc
Mais informagdes do artigo Rede de Revistas Cientificas da América Latina e do Caribe, Espanha e Portugal
Site da revista em redalyc.org Sem fins lucrativos académica projeto, desenvolvido no ambito da iniciativa

acesso aberto


http://www.redalyc.org/comocitar.oa?id=203060783008
http://www.redalyc.org/fasciculo.oa?id=2030&numero=60783
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=203060783008
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=2030
http://www.redalyc.org
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=2030
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=203060783008

Revista Brasileira de Orientacdo Profissional
jan.-jun. 2019, Vol. 20, No. 1, 79-89
http://dx.doi.org/10.26707/1984-7270/2019v20n1p79

Artigo

Adaptacao do Inventario de Sentido do Trabalho

(WAMI) para o contexto brasileiro

Maria da Gloria Lima Leonardo’

Michelle Morelo Pereira

Felipe Valentini

Universidade Sao Francisco, Campinas, SP, Brasil
Clarissa Pinto Pizarro de Freitas

Universidade Salgado de Oliveira, Niterdi, RJ, Brasil
Bruno Figueiredo Damdsio

Universidade Federal do Rio de Janeiro, RJ, Brasil

Resumo

O estudo objetivou adaptar e reunir evidéncias iniciais de validade do Inventario de Sentido do Trabalho (WAMI)
para o contexto brasileiro. Participaram 667 profissionais (74% mulheres, idade média M = 35,74). Os resultados
indicaram que a versdo brasileira do inventario apresentou melhores indices de ajuste na estrutura unifatorial (TLI
=0,99; RMSEA = 0,08) do que o instrumento original. As cargas fatoriais variaram de 0,65 a 0,95 (VME = 0,70).
Além disso, os escores latentes do sentido do trabalho apresentaram correlagdes positivas e significativas com as
varidveis externas autoeficacia ocupacional (» = 0,55), motivagdo intrinseca (» = 0,77) e engajamento laboral (» =
0,81). Concluiu-se que os resultados obtidos sdo favoraveis ao uso da escala em amostras brasileiras.
Palavras-chave: trabalho, sentido do trabalho, validade, analise fatorial.

Abstract: Adaptation of Work and Meaning Inventory (WAMI) to the Brazilian context

The study aimed to adapt and gather initial evidence of the validity of the Work and Meaning Inventory (WAMI)
for the Brazilian context. Participants were 667 professionals (74% women, average age M = 35.74). The results
indicated that the Brazilian version of the inventory had better adjustment indexes in the unifactorial structure
(TLI = 0.99; RMSEA = 0.08) than the original instrument. The factorial loads ranged from 0.65 to 0.95 (VME =
0.70). In addition, the latent work meaning scores presented positive and significant correlations with the external
variables occupational self-efficacy (r = 0.55), intrinsic motivation (r = 0.77) and work commitment (r = 0.81). It
was concluded that the results obtained are favorable to the use of the scale in Brazilian samples.

Keywords: work, work meaning, validity, factorial analysis.

Resumen: Adaptacion del Inventario de Sentido del Trabajo (WAMI) para el contexto brasilefio

El estudio tuvo como objetivo adaptar y reunir evidencias iniciales de la validez del Inventario de Sentido del Tra-
bajo — WAMI en el contexto brasilefio. Participaron 667 profesionales (74% mujeres, con edad media M = 35.74).
Los resultados indicaron que la version brasilefia del inventario presentd mejores indices de ajuste a los datos en
la estructura unifactorial (TLI = 0.99; RMSEA = 0.08) que la version original. Las cargas factoriales variaron de
0,65 a 0,95 (VME = 0,70). Ademas, los scores latentes del sentido del trabajo presentaron correlaciones positivas
y significativas con las variables externas autoeficacia ocupacional (» = 0,55), motivacion intrinseca (» = 0,77), y
compromiso laboral ( = 0,81). Se concluyo6 que los resultados obtenidos son favorables para el uso de la escala
en muestras brasilefias.

Palabras clave: trabajo, sentido de trabajo, validez, analisis factorial.
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Na literatura sobre psicologia organizacional posi-
tiva, as definigdes sobre o sentido do trabalho ainda sdo
negligenciadas. Por exemplo, ha dificuldades em dis-
tinguir entre os conceitos de significado e sentido do
trabalho, os quais sdo muitas vezes utilizados de modo
equivalente (Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010). O
significado do trabalho pode ser definido pela experiéncia
construida individualmente a partir das proprias percep-
¢oes do sujeito, das normas sociais, das experiéncias
compartilhadas ou de todos esses elementos em conjunto
(Pratt & Ashforth, 2003). A subjetividade do conceito ¢
mediada pelas crengas, valores ¢ atitudes que podem esta-
belecer uma variedade de defini¢des do significado do
trabalho para cada individuo (Wrzesniewski, Dutton, &
Debebe, 2003).

Ja o sentido do trabalho pode ser conceituado como
uma experiéncia particularmente significativa, a qual
detém um significado positivo para os individuos (Rosso
et al., 2010). O sentido encontrado no trabalho advém de
experiéncias e interagdes individuais, coletivas ou ambas,
percebidas e interpretadas pelo trabalhador de forma
subjetiva (Pratt & Ashforth, 2003). Além dessas caracte-
risticas, o sentido do trabalho tem atraido a atengdo dos
estudiosos devido aos beneficios que esse pode trazer ao
trabalhador e as organizagdes (Rosso et al., 2010).

O impacto positivo do sentido do trabalho no
desempenho e bem-estar dos profissionais evidencia que
as organizacdes deveriam ajudar seus colaboradores a
experimentarem de forma concreta o sentido do trabalho
(Arnold, Turner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007).
Esta obrigagao origina-se da compreensao de que quando
o trabalhador percebe que seu trabalho consiste em um
bem maior e que lhe faz sentido, ele pode vivenciar maio-
res indices de ajuste psicologico, bem-estar, valorizar
suas atividades laborais e sentir-se mais satisfeito com
o trabalho. Este bem-estar experienciado pelos profis-
sionais € benéfico para o proprio ambiente de trabalho e
desejavel para a organizagdo (Arnold et al., 2007). Por-
tanto, essas percepgdes se apresentam como a base da
escolha profissional na qual o trabalhador se sente total-
mente identificado com o que faz, conduzido pela clareza
e determinagdo que apontam para uma escolha acertada
da atividade que executa (Lysova, Allan, Dik, Duffy &
Steger, 2018; Steger, Dik & Dufty, 2012).

Além da relacdo do sentido do trabalho com o
desenvolvimento das atividades laborais, foi observado
que o sentido do trabalho também pode estar relacionado
ao desenvolvimento da carreira profissional. As orga-
nizagdes podem promover entre seus funcionarios um
ambiente favoravel a percepgdo do sentido do trabalho,
porque traz resultados positivos no trabalho, na carreira e
no bem-estar (Lysova et al., 2018).

Nesse sentido, o trabalho, assim como o desenvolvi-
mento de uma carreira, ndo representa apenas uma forma
de ganhar dinheiro ou de passar o tempo, mas também a
busca das pessoas por um sentido mais real e profundo que
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realmente justifique o seu labor (Lysova et al., 2018; Ste-
ger et al., 2012). O reconhecimento do sentido do trabalho
traz um proposito associado a certeza da escolha profis-
sional. Este modo eudaiménico de perceber e vivenciar
o trabalho contribui para que as experiéncias avaliadas
como positivas ou negativas no ambiente laboral tenham
efeitos positivos no crescimento pessoal dos individuos.
Isso ocorre porque o sentido do trabalho pode ser com-
preendido como uma caracteristica positiva e orientada a
um proposito (Steger et al., 2012).

Interessados no impacto positivo aos individuos e
organizagdes de um trabalho significativo, Steger et al.
(2012) buscaram mensurar o sentido do trabalho desen-
volvendo o Inventario de Sentido do Trabalho (WAMI
— Work and Meaning Inventory). Tal instrumento busca
refletir trés dimensdes fundamentais que compdem o
sentido do trabalho, as quais s@o: o sentido positivo do
trabalho, o sentido de fazer por meio do trabalho, e o bem
maior (Michaelson, 2005; Steger et al., 2012).

A primeira dimensao, o “sentido positivo do traba-
lho”, diz respeito ao grau em que as pessoas encontram
significado e proposito no proprio trabalho. Além disso, a
dimensao reflete uma experiéncia subjetiva de que o tra-
balho realizado tem um significado pessoal. Representa,
também, a percepcao de que o trabalho exercido ¢ rele-
vante (Rosso et al., 2010).

A segunda dimensao, o “sentido de fazer por meio
do trabalho”, implica na abrangéncia, envolvimento no
trabalho, e impacto desse sobre a vida pessoal dos indi-
viduos. Nessa dimenséo, o trabalho e a vida pessoal dos
individuos estdo fortemente relacionados. Por exemplo,
torna-se dificil distinguir se o trabalho originou as mudan-
c¢as na vida dos individuos, ou se a relagdo de antecedente
e consequente foi inversa (Michaelson, 2005). Desta
forma, na dimensdo “sentido de fazer por meio do tra-
balho” os individuos podem aprofundar a compreensao
sobre si mesmos, comparando-se com o mundo ao redor
e favorecendo o proprio desenvolvimento pessoal (Steger
& Dik, 2009). Altos indices nessa dimensdo podem se
constituir como uma fonte de significado para a vida.

A terceira dimensdo, o “bem maior”, diz respeito a
expectativa de que o trabalho realizado traga uma contri-
buigdo positiva, ou seja, um impacto mais amplo sobre os
outros para o bem maior coletivo. Os trabalhadores t€ém a
percepcdo de que se sentem fortemente identificados com
as atividades laborais desenvolvidas por eles (Steger &
Dik, 2010).

Com o objetivo de investigar o construto sentido do
trabalho e suas dimensdes (sentido positivo do trabalho,
sentido de fazer por meio do trabalho e bem maior), o
Inventario de Sentido do Trabalho (WAMI) foi inicial-
mente composto por 40 itens (Steger et al., 2012). Apods
procedimentos de refinamento, utilizando a analise fato-
rial exploratéria (extragdo do eixo principal com rotagao
Promax) e a analise fatorial confirmatoria, o modelo tes-
tado e refinado, constituiu-se de dez itens.
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No que se refere ao processo de validagdo dos esco-
res da WAMI, os autores desenvolveram um estudo com
uma amostra de 370 profissionais de uma universidade
nos Estados Unidos da América, que ocupavam os car-
gos de professores e instrutores, assistentes e técnicos
administrativos, contadores, especialistas em tecnologia
da informagdo, gerentes de instalagdes, agentes de exten-
sdo, bibliotecarios e silvicultores. Os resultados indicaram
o modelo hierarquico com trés dimensdes de primeira
ordem formando uma dimensdo geral de segunda ordem.
Os indices de ajuste mostraram-se adequados (CFI = 0,97,
RMSEA = 0,09). Além disso, foi observado que as dimen-
soes de sentido do trabalho apresentaram relagoes positivas
e moderadas com a satisfagdo com a vida (» = 0,47), posi-
tivas e fracas com a motivagdo intrinseca no trabalho (» =
0,27), positivas, de forte a moderadas, com o comprometi-
mento organizacional ( = 0,49), positivas e fracas com o
comportamento de cidadania organizacional (» = 0,20), o
comprometimento com a carreira (» = 0,68), a satisfagdo no
trabalho (» = 0,56) e negativas, variando de fracas a mode-
radas, com os desfechos organizacionais negativos dias de
auséncias ( 7 =- 0,16) e inten¢des de sair da organizagdo (r
=-0,35), distarbios psicologicos de depressdo (»=-0,31)
e hostilidade (r = - 0,22). Diferentemente do esperado, as
dimensdes de sentido no trabalho néo estiveram associadas
aos sintomas de ansiedade (» = - 0,04) e motivacao extrin-
seca (r = - 0,09) (Steger et al., 2012).

As evidéncias de validade da WAMI também foram
investigadas entre profissionais da Turquia (Akin, Hame-
doglu, & Kaya, 2013) e da Africa do Sul (Finch, 2014).
A versdo turca da WAMI apresentou uma estrutura de
trés fatores de primeira ordem com um fator de segunda
ordem (RMSEA = 0,06; CFI = 0,98), em conformidade
com a estrutura proposta na WAMI original. Além disso,
as trés dimensoes da WAMI e o fator geral do sentido do
trabalho estiveram positivamente relacionados aos indi-
ces de job crafiting (respectivamente, sentido positivo do
trabalho, » = 0,33; sentido de fazer por meio do trabalho,
r = 0,36; bem maior, » = 0,42; ¢ sentido do trabalho, r =
0,41) (Akin et al., 2013).

Ja a versio da WAMI da Africa do Sul (Finch, 2014)
obteve uma solugdo de dois fatores de primeira ordem
(RMSEA = 0,09; CFI = 0,98), diferente da estrutura pro-
posta na versdao original da WAMI. Nessa solucdo, os
fatores sentido positivo do trabalho e sentido de fazer por
meio do trabalho foram unificados em uma dimenséo,
de modo que o inventario foi composto pelas dimensoes
sentido positivo do trabalho e bem maior. Pontua-se que
esses fatores apresentaram uma associagdo positiva de
alta magnitude (» = 0,96) entre eles.

Fundamentando-se nas evidéncias apresentadas,
observa-se que o sentido do trabalho beneficia os pro-
fissionais e as organizagdes (Steger et al., 2012). Assim,
destaca-se a importancia do desenvolvimento de ins-
trumentos validos e precisos para avaliar o sentido do
trabalho em diferentes amostras em ambientes de trabalho.

Desta forma, o presente estudo tem como objetivo adap-
tar e buscar evidéncias iniciais de validade do Inventario
de Sentido do Trabalho (WAMI), no contexto brasileiro.
Especificamente, buscar-se-a avaliar a estrutura e consis-
téncia interna da WAMI, bem como ampliar a sua rede
nomolodgica, por meio de relagdes com construtos cor-
relatos ao sentido do trabalho, tais como a autoeficacia
ocupacional, a motivagdo intrinseca e o engajamento
laboral.

Sentido do Trabalho e Autoeficacia Ocupacional

A autoeficacia refere-se a crenca pessoal sobre a
propria competéncia em lidar, de modo eficaz, com situa-
¢Oes variadas e até estressantes (Bandura, 1989). Essa
crenca pessoal abrange as percepg¢des do individuo sobre
a sua capacidade de afetar o ambiente social e ser bem-
-sucedido em suas agoes (Bandura, 2000). A autoeficacia
pode ser percebida como a convic¢ao pessoal de compe-
téncia, a qual esta baseada na autoavalia¢do do individuo
sobre suas diferentes habilidades (Bandura, 1989).

Este construto tem sido amplamente estudado por se
tratar de um componente central da teoria sociocognitiva.
Apresenta-se como uma variavel autorreferencial, capaz
de revelar a capacidade de organizar e executar as agoes
necessarias para obter um resultado. Pode influenciar o
pensamento ¢ a emogdo diante de situagdes criticas da
vida (Bandura, 2000; Freitas, Silva, Damasio, & Teixeira,
2016; Hirschi, 2012).

A autoeficacia ocupacional pode ser compreendida
como a confianga pessoal que o individuo possui sobre
suas habilidades, de modo que ele acredita ser apto para
lidar com problemas ou realizar com sucesso uma tarefa
dificil em seu trabalho (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008;
Freitas, Damasio & Koller, 2016; Hirschi, 2012). Em
estudo realizado em cinco paises europeus, Alemanha,
Suécia, Bélgica, Reino Unido e Espanha, com o objetivo
de comparar as relagdes entre autoeficacia ocupacional e
desempenho, satisfagdo no trabalho e comprometimento
organizacional, os resultados demonstraram que a autoe-
ficacia ocupacional se relacionou positivamente com as
demais variaveis (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008).

Em estudo realizado com 514 trabalhadores bra-
sileiros, foi observado que a autoeficacia ocupacional
apresentou correlagdes com afetos positivos no trabalho
(r=0,24), com afetos negativos no trabalho ( = -0,25) e
com baixo desempenho laboral (= -0,28) (Damasio, Frei-
tas, & Koller, 2014). A autoeficacia se caracteriza como
um recurso do profissional no seu trabalho; esse recurso
pessoal esta positivamente associado aos desfechos
positivos no trabalho (e.g., afetos positivos, realizagdo
profissional, engajamento) e negativamente aos desfechos
negativos (e.g., exaustdo emocional, despersonaliza-
¢do, afetos negativos) (Carlotto, Dias, Batista, & Diehl,
2015; Damasio, Freitas, & Koller, 2014; Freitas et al.,
2016; Hirschi, 2012). Tendo em vista que a autoeficacia
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apresenta relagoes de baixa a média magnitude com des-
fechos positivos e negativos no trabalho (Carlotto et al.,
2015; Damasio et al., 2014; Freitas et al., 2016; Hirschi,
2012), espera-se que a relagdo da autoeficacia ocupacio-
nal com outro recurso do trabalho seja moderada. Desta
forma, a primeira hipdtese propds que o sentido, do traba-
lho apresentaria relagéo positiva de magnitude moderada
com a autoeficacia ocupacional (H1).

Sentido do Trabalho e Motivacio Intrinseca

A motivacdo intrinseca pode ser compreendida
como um fendmeno unico capaz de refletir o potencial
positivo da natureza humana, na busca por novidades e
desafios expostos a capacidade de explorar e aprender
como uma inclinagdo natural (Ryan & Deci, 2000). Essa
refere-se ao envolvimento do individuo em atividades
interessantes, desafiadoras, geradoras de prazer e satisfa-
¢do. A motivacdo intrinseca induz o individuo a realizar
suas atividades com entusiasmo, superar seus proprios
limites, fazer novas descobertas o obter bom desempenho
como resultado (Kruglanski et al., 2018).

No que diz respeito ao sentido no trabalho, foi
demonstrado que essa variavel apresentou uma relagéo
de baixa magnitude com a motivag¢do intrinseca (r =
0,27) (Steger et al., 2012). Resultados semelhantes foram
encontrados no estudo de Freitas, Damasio, Haddad e
Koller (in press), no qual a absor¢@o ¢ motivagdo intrin-
seca no trabalho estiveram positivamente correlacionados
(r = 0,73). Nesse sentido a segunda hipotese do estudo
foi que o sentido de trabalho apresentaria uma relagéo
positiva de alta magnitude com a motiva¢ao intrinseca no
trabalho (H2).

Sentido do Trabalho e Engajamento no Trabalho

Alguns estudos demonstram que os individuos que
percebem o sentido do trabalho apresentam menores indi-
ces de absenteismo e relatam menos intengdo de deixar sua
organizagdo (Gatling, Kim, & Milliman, 2016; Steger et al.,
2012). A relagdo entre altos indices de sentido do trabalho
e menores niveis de absenteismo e busca de empregos tam-
bém foi observada entre profissionais jovens, com idade
entre 18 a 24 anos (Paulino & Bendassolli, 2018). Além
disso, evidéncias demonstraram que a presenga de maio-
res niveis de sentido do trabalho esta associada a maiores
indices de bem-estar (Arnold, Turner, Barling, Kelloway,
& McKee, 2007), da satisfagdo no trabalho (Steger et al.,
2012), do comprometimento organizacional ¢ do engaja-
mento no trabalho (Hirschi, 2012; Steger, Littman-Ovadia,
Miller, Menger, & Rothmann, 2013).

O engajamento no trabalho se caracteriza como um
estado psicologico positivo, satisfatorio, relacionado ao
trabalho (Schaufeli & Bakker, 2003), com alto nivel moti-
vacional em que o individuo contribui para o sucesso da
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organizagdo (Schaufeli, 2013). Tem natureza afetivo-cog-
nitiva, que pode ser observada nas dimensdes dedicagao,
vigor e absor¢do no trabalho. O vigor é percebido no
potencial de energia que estimula o individuo a empenhar
todo esforgo possivel para superar os obstaculos e con-
quistar suas metas. A dedicagdo ¢ o quanto o individuo
estd envolvido em suas tarefas e o quanto elas sdo signi-
ficativas para si. A absor¢do, por sua vez, faz com que o
individuo ndo perceba o tempo despendido na execugdo e
no elevado nivel de concentragdo de suas tarefas (Mazetti,
Schaufeli, & Guglielmi, 2018).

Em estudo de Arnold et al. (2007) com 146 tra-
balhadores canadenses da area de saude, observou-se
correlagdes positivas entre o sentido do trabalho e o
bem-estar laboral (» = 0,67). Em um outro estudo (Ste-
ger et al., 2013), envolvendo profissionais israelenses, foi
observado que o sentido do trabalho tem uma correlagéo
positiva com o engajamento (7 = 0,62). Nesse sentido, a
terceira hipotese propds que o sentido do trabalho apre-
sentaria uma rela¢do positiva de alta magnitude com o
engajamento (H3).

Tendo em vista a revis@o apresentada, o objetivo do
presente estudo foi adaptar e reunir evidéncias iniciais de
validade, para o contexto brasileiro, do Inventario de Sen-
tido do Trabalho (WAMI) no que se refere a sua estrutura.
Além disso, buscou-se ampliar a sua rede nomologica
com as variaveis autoeficacia ocupacional, motivagdo
intrinseca e engajamento laboral.

Método
Participantes

A amostra foi composta por 667 participantes (74%
mulheres), com idades entre 19 e 69 anos (M = 35,74,
DP=10,5), residentes principalmente nos Estados do Rio
Grande do Sul (48,1%) e de Sao Paulo (13,3%). Entre
os participantes, 22% eram solteiros, 39% casados, 7%
divorciados, 31% estavam em um relacionamento esta-
vel (namorando, noivos ou morando com o/a cOnjuge),
e 1% viavos. Referente a escolaridade dos participantes,
16% possuiam ensino médio completo, 16% graduagdo
completa e 68% possuiam ao menos um curso de pos-
-graduagdo completo ou incompleto.

O tempo de trabalho dos participantes foi de um
a 50 anos (M = 14,19, DP = 10,80), 28,8% possuiam
renda mensal entre um e trés salarios minimos. Dos pro-
fissionais, 40% atuavam na area da saude, 27% eram
profissionais da educagdo, 22% da construgao civil e 11%
do comércio.

Instrumentos

Para avaliar o Sentido do Trabalho foi utilizada
a Escala WAMI (Steger et al., 2012). Para a adaptag@o



Leonardo, M. G. L. & cols. (2019). Inventario de Sentido do Trabalho (WAMI)

da Escala, foi adotado o procedimento de tradugdo e
retrotradugdo (back-translation) (Borsa & Seize, 2017).
Inicialmente a versdo original da WAMI foi traduzida do
inglés para o portugués por dois pesquisadores indepen-
dentes. As duas versdes traduzidas foram sintetizadas em
uma versao adaptada. A versdo adaptada foi avaliada pela
populagdo alvo (N = 12) e por um grupo de pesquisado-
res, psicologos e especialistas nas areas de psicometria e
psicologia positiva.

A versdo adaptada foi retrotraduzida do portugués
ao inglés por outros dois pesquisadores independentes, e,
novamente, os autores realizaram uma versao sintetizada
da escala. A versdo sintetizada retrotraduzida ao inglés foi
avaliada por um grupo de especialistas. Estes pesquisa-
dores avaliaram que a versdo traduzida e retrotraduzida
estava culturalmente adaptada, assim como semantica-
mente e idiomaticamente equivalente a versdo original da
escala. A referida Escala consta de 10 itens a serem res-
pondidos em escala tipo Likert de cinco pontos, variando
de 1 (totalmente falsa) a 5 (totalmente verdadeira). Um
exemplo de item é: “Encontrei um trabalho realizador”.
O indice de consisténcia interna do estudo original foi de
0,93, e neste estudo, foi de 0,94.

O engajamento no trabalho foi avaliado pela ver-
sdo reduzida da Escala de Engajamento no Trabalho
(UWES), de Schaufeli e Bakker (2003), adaptada para
o contexto brasileiro por Ferreira et al. (2016). A escala
¢ unidimensional e composta de nove itens, a serem
respondidos por meio de uma escala de frequéncia,
variando de nunca (0) a diariamente (6). Sdo exemplos:
“Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia”;
“Estou entusiasmado com meu trabalho”. A consisténcia
interna da escala no estudo de Ferreira et al. (2016), ava-
liada pelo Alfa de Cronbach, foi igual a 0,91, e na atual
pesquisa, igual a 0,96.

A autoeficacia ocupacional foi avaliada pela Escala
de Autoeficacia Ocupacional reduzida (OSS-SF; Rigotti,
Schyns, & Mohr, 2008), validada no Brasil por Dama-
sio, Freitas e Koller (2014), unifatorial, composta por seis
itens, a serem respondidos em uma escala tipo Likert de
seis pontos, variando de 1 (Discordo fortemente) para 6
(Concordo fortemente). Exemplo de item: “Eu me sinto
preparado para a maioria das exigéncias em meu traba-
lho”. Nos estudos anteriores a consisténcia interna variou
entre 0,85 a 0,90, ¢, neste estudo, foi de 0,84.

A motivagdo intrinseca foi avaliada por meio de
uma subescala da Escala de Flow no trabalho (Bakker,
2008), adaptada por Freitas, Damasio e Koller (2016).
A subescala ¢ composta por cinco itens respondidos por
meio de uma escala de frequéncia de sete pontos, variando
de nunca (1) a sempre (7). Exemplo de item: “Eu conti-
nuaria nesse trabalho mesmo que eu recebesse um salario
menor”. No estudo original a consisténcia interna para a
subescala de motiva¢ao intrinseca variou entre 0,63 a 0,88
e, neste estudo, foi de 0,88.

Procedimentos de coleta e analise de dados

A pesquisa foi inicialmente submetida ao Comité
de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Rio de
Janeiro e aprovada com o n° 1.062.071. Os participantes
foram acessados de diferentes formas, tais como convites
por meio de midias sociais e pessoais, recrutamento em
instituigdes sociais ¢ em organizagdes. Todos os partici-
pantes responderam aos questionarios em uma plataforma
online, apos concordarem com o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido.

Todos os modelos de analise de dados utilizaram
o método de estimacdo WLSMV e foram analisados por
meio do software Mplus, versdo 7.11. Para a avaliacdo
do ajuste do modelo aos dados, utilizou-se os seguintes
indicadores: qui-quadrado (c?), Comparative Fit Index
(CFY), Tucker-Lewis Index (TLI) e Root-Mean-Square
Error of Approximation (RMSEA) (Byrne, 2012). Foram
adotados, como bons indices de ajustes, valores maiores
que 0,95 para o CFI e para o TLI, valores abaixo de 0,08
para o RMSEA. As evidéncias de validade com variaveis
externas foram verificadas por meio das correlagdes entre
escores latentes em modelos de equagdes estruturais.

Resultados

A fim de investigar a estrutura da versdo brasileira
do Inventirio WAMI, foram testados trés modelos rivais
por meio da andlise fatorial confirmatdria. No primeiro,
de trés fatores correlacionados, buscou-se testar um
modelo compativel com a estrutura original da versdo
norte-americana (Steger et al., 2012). Foi observado que
as trés dimensdes originais apresentam contetdos teoricos
em comum. Nesse contexto, ¢ plausivel, ao menos teori-
camente, a hipotese da existéncia de uma dimensio geral
que englobe um continuo entre pessoas com percepcao
de baixo sentido do trabalho até pessoas com percepgdo
de alto sentido do trabalho. Desta forma, testou-se um
modelo com fator geral de segunda ordem (para os trés
fatores de primeira ordem), bem como um modelo apenas
com um fator geral. Por meio desses dois tltimos mode-
los, buscou-se avaliar se uma eventual dimensdo geral
apresentava relagdo direta com os itens (modelo unidi-
mensional) ou indireta, na qual as dimensdes de primeira
ordem medeiam a relagdo entre a dimensdo geral ¢ os
comportamentos elencados nos itens. Os indicadores de
ajuste, apresentados na Tabela 1, apontaram que o modelo
de um fator geral foi o que melhor se ajustou aos dados.

Tendo escolhido o modelo unidimensional para
estruturar a escala, buscou-se avaliar as cargas fatoriais e
os thresholds dos itens. Os parametros do modelo unifa-
torial s@o apresentados na Tabela 2.

Verifica-se, que as cargas fatoriais, que estdo asso-
ciadas a precisdo dos itens, foram altas e variaram de 0,65
a 0,95 (Tabela 2). Destaca-se que a menor carga fatorial
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foi a do item 3. Considera-se que itens invertidos isolados
(um Unico item invertido no meio de uma escala com o
restante dos itens positivos), como ¢ o caso do item 3,
podem inserir variancia aleatoria, diminuindo a sua pre-
cisdo (ou a carga fatorial). Ainda assim, a carga fatorial
foi estatisticamente significativa e com efeito alto. Nesse
sentido, justifica-se a manutengdo do item 3.

Com relag@o aos thresholds observa-se que ha um
aumento gradual da dificuldade de resposta ao longo da

Tabela 1

escala intervalar, ou seja, a dificuldade ¢ maior quando a
opcao de resposta, de um mesmo item, apresenta-se mais
proxima da alternativa “totalmente verdadeira”. Sendo
assim, o item 3 “Meu trabalho ndo faz nenhuma diferencga
para o mundo” apresentou maior dificuldade de resposta,
e os itens 2 “Meu trabalho contribui para o meu desenvol-
vimento pessoal”e 5 “Eu tenho uma clara nog¢do do que
faz meu trabalho ser significativo” maior facilidade na

Indices de Ajuste dos Diferentes Modelos Testados para a WAMI

Indices

i (gl) TLI CFI RMSEA (90% L.C.)

Trés fatores correlacionados

Trés fatores de de primeira ordem e um de segunda ordem

Um fator

331,59 (33) 0,98 0,98
457,17(35) 0,98 0,98
144,76 28) 0,99 0,99

0,12 (0,11 - 0,13)
0,13 (0,12 - 0,15)
0,08 (0,07 - 0,09)

Notas: ¢*>= Qui-quadrado; g/ = Graus de liberdade; TLI = Tucker-Lewis Index; CFI = Comparative fit index;, RMSEA = Root means

quare error of approximational.

Tabela 2
Pardmetros Padronizados dos Itens da WAMI
Thresholds
Itens Cargas
Fato;giais i 61'2 81'3 61'4

1. Encontrei um trabalho realizador 0,87 -1,58 -1,17 -0,59 0,32
2. Meu trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal 0,85 -1,82 -144 -0,89 0,04
3. Meu trabalho ndo faz nenhuma diferenca para o mundo -0,65 0,21 0,77 125 1,76
4. Eu percebo como o meu trabalho contribui para o sentido da minha vida 0,89 -1,71 -1,22 -0,58 0,33
5. Eu tenho uma clara nog@o do que faz meu trabalho ser significativo 0,86 -1,86 -1,39 -0,79 0,13
6. Eu sei que o meu trabalho faz uma diferenga positiva no mundo 0,83 -1,76  -1,34 -0,73 0,07
7. Meu trabalho me ajuda a me entender melhor 0,83 -1,48 -1,04 -0,37 043
8. Eu descobri um trabalho que tem um proposito satisfatério 0,95 -1,36  -0,97 -0,52 0,35
9. Meu trabalho me ajuda a compreender o mundo ao meu redor 0,82 -1,62 -1,12 -0,58 0,31
10. Meu trabalho tem um propo6sito maior 0,84 -1,44 -1,07 -0,49 0,25

Nota. sz parametro de transi¢ao entre categorias (threshold)

Tabela 3

Correlagdo entre as varidveis do estudo.
Correlagdes entre as Variaveis do Estudo VME CcC 1 2 3 4
1. WAMI 0,70 0,94 - 0,59 0,66 0,30
2. Motivagao Intrinseca 0,67 0,91 0,77 - 0,62 0,23
3. UWES 0,59 0,65 0,81 0,79 - 0,35
4. Autoeficacia Ocupacional 0,78 0,97 0,55 0,48 0,59 -

Nota: Todas as correlagdes apresentaram p< 0,001. Escala de sentido do trabalho (WAMI); Escala de Engajamento no Trabalho (UWES). VME =
Variancia Média Extraida. CC = Confiabilidade Composta. Na diagonal inferior sdo apresentadas as correlagdes, e na diagonal superior sdo apresentados

os coeficientes de determinagéo (72)
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resposta. Em complemento, a escala indicou pouca varia-
bilidade de dificuldades nas respostas.

A fim de apresentar as evidéncias de validade com
variaveis externas, foram verificadas as correlagdes entre
o sentido no trabalho com construtos correlatos (autoe-
ficacia ocupacional, motivagdo intrinseca e engajamento
no trabalho). Os resultados sdo apresentados na Tabela 3.

O sentido do trabalho apresentou correlacdo positiva,
moderada e significativa com a autoeficacia ocupacional
(r=0,55; p <0,001), confirmando totalmente a Hipotese
1. O sentido do trabalho esteve positivamente relacionado
a motivagdo intrinseca, tendo esta relacdo apresentado
magnitude forte e significativa (» = 0,77; p < 0,001), con-
firmando-se, assim, a Hipdtese 2. Por fim, o sentido no
trabalho também apresentou correlagdo positiva, forte e
significativa com o engajamento laboral (» = 0,81; p <
0,001), confirmando a Hipdtese 3. Foram calculados tam-
bém os quadrados dessas correlagdes ¢ os VMEs (Tabela
3). Os resultados acerca das VMEs da WAMI foram
maiores do que suas correlagdes ao quadrado com autoe-
ficacia ocupacional, motivagdo intrinseca e engajamento.
Destaca-se, ainda, que a precisdo dos escores da WAMI é
alta (CC = 0,94).

Discussao

O presente trabalho objetivou reunir evidéncias
iniciais de validade do Inventario WAMI, em amostras
brasileiras, com base em sua estrutura interna e analise de
suas relagdes com construtos a ele correlatos, bem como
a precisdo do instrumento. O sentido no trabalho refere-
se ao papel que as atividades laborais assumem na vida
dos individuos, as relagdes dessas com os valores dos
individuos e como essas tarefas laborais sdo reconhecidas
(Steger & Dik, 2010; Steger et al., 2012).

A estrutura fatorial da versdo brasileira do Inventario
WAMI (unifatorial) diferenciou-se do modelo proposto
no estudo original (trés fatores de primeira ordem), tendo
em vista que o modelo unifatorial foi o que apresentou
melhores indices de ajuste. Tal resultado indica que o
instrumento nao diferenciou as especificidades das dimen-
soes do construto sentido no trabalho (sentido positivo do
trabalho, o sentido de fazer por meio do trabalho e o bem
maior). Pontua-se que os pesquisadores ou profissionais
que forem utilizar a medida devem considerar o sentido
do trabalho como um construto geral, ou seja, ndo devem
avaliar de forma especifica as dimensdes “sentido posi-
tivo do trabalho”, “sentido de fazer por meio do trabalho”
¢ 0 “bem maior”.

Uma evidéncia complementar para a estrutura
unifatorial do inventario foi a baixa variabilidade dos
thresholds dos itens, de forma que os itens ndo dife-
renciaram o continuo da dimensdo principal do sentido
do trabalho. Essa baixa variabilidade dos thresholds
sugere que os participantes podem ter, hipoteticamente,

respondido aos itens apenas em funcdo de suas caracteris-
ticas positivas (ou sob influéncia significativa de vieses de
resposta) ndo se atentando ao conteudo especifico de cada
item (Béckstrom & Bjorklund, 2016; Valentini, 2017). A
baixa variabilidade dos thresholds também indica que os
itens mensuram uma faixa de comportamentos similares
do construto sentido do trabalho.

Outro aspecto que pode ter contribuido com a baixa
discriminagdo das dimensdes que compdem o sentido
do trabalho ter sido a forma de apresentacdo dos itens.
Esses foram compostos de afirmativas, respondidas por
meio de uma escala tipo Likert de cinco pontos. Esse tipo
de item tem baixo ou nenhum controle sobre as influén-
cias da desejabilidade social e aquiescéncia nas respostas
dos individuos, de modo que isso pode ter reduzido sua
sensibilidade na avalia¢do do construto (Valentini, 2017,
Ziegler, Maccann, & Roberts, 2011)

O presente estudo investigou diferentes grupos
ocupacionais, de modo que foi possivel aumentar a
variabilidade das caracteristicas dos contextos laborais
nos quais os profissionais significam o seu trabalho.
Essa estratégia permitiu que os vieses relacionados ao
uso de uma amostra por conveniéncia fossem minimiza-
dos e que os resultados ndo fossem enviesados devido as
caracteristicas laborais de um unico grupo profissional,
o qual pode ou ndo apresentar maior probabilidade de
possuir sentido do trabalho (e.g. professores, enfermei-
ros, comerciantes).

A amostra utilizada envolveu 68% de profissio-
nais que possuiam ao menos um curso de pos-graduacdo
completo ou incompleto. A busca por especializagdo pro-
fissional sugere que esses trabalhadores significam o seu
trabalho de forma positiva e buscam desenvolver novas
habilidades para a realizagdo de suas tarefas. O uso de
uma amostra que, em sua maioria, possui uma escolari-
dade especializada pode também ter originado um viés de
resposta capaz de impactar a estimagdo dos pardmetros
dos itens.

Em relacdo ao construto sentido no trabalho, foi
observado que entre os profissionais investigados o sen-
tido no trabalho refere-se grandemente a percepcdo dos
profissionais sobre as oportunidades de desenvolvimento
pessoal e profissional por meio de suas atividades laborais.
Nesse contexto, os itens que apresentaram as maiores
cargas fatoriais (1, 4 e 8) estdo associados a busca de um
trabalho realizador e com proposito. Desta forma, pode-se
inferir que profissionais com altos indices de percepgao
sobre o seu sentido do trabalho atribuem um sentido
positivo as suas tarefas organizacionais, assim como as
percebem como oportunidades para seu crescimento pes-
soal e profissional. Ja profissionais que vivenciam indices
mais baixos de percepgdo sobre o seu sentido do trabalho
podem ter dificuldades em atribuir sentido as suas ativida-
des laborais e em identificar como essas contribuem para
seu desenvolvimento.
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Os resultados da versdo brasileira do Inventario
WAMI foram similares aos observados no estudo de
investigacdo da estrutura da WAMI na Africa do Sul
(Finch, 2014), os quais também ndo corroboraram a
estrutura de trés fatores de primeira ordem propostas
no estudo da WAMI original (Steger et al., 2012). Além
disso, assim como na amostra brasileira, os resultados
da amostra sul-africana, ndo apresentaram diferencia-
¢do conceitual entre as trés dimensdes do inventario.
Para o contexto da pesquisa, o significado do trabalho
foi compreendido como global, compreendendo tanto a
conceituacdo do sentido do trabalho quanto do sentido
de vida. Compreende-se, portanto, que as diferencas
na solucdo fatorial da WAMI em diferentes contextos
podem dever-se as especificidades de cada regido, rela-
¢des dos profissionais com o seu trabalho e ao sentido
que atribuem as suas tarefas laborais.

No que diz respeito as Hipoteses de relagdo com
variaveis externas, todas foram confirmadas no estudo.
O sentido do trabalho apresentou correlagdo positiva,
forte e significativa com a autoeficacia ocupacional,
como previsto. Estudos anteriores vdo ao encontro de tais
resultados. Neles também foram encontradas correlagdes
positivas, de moderadas a fortes, entre a autoeficacia ocu-
pacional e dimensoes positivas do trabalho e indicadores
de bem-estar, como desempenho, satisfagdo no trabalho
e comprometimento organizacional (Rigotti et al., 2008),
afetos positivos no trabalho, (Damasio et al., 2014) e
engajamento no trabalho (Hirschi, 2012). Foram observa-
das também correlagdes positivas, de moderadas a fortes
entre os indices de sentido do trabalho, recursos pessoais €
desfechos positivos no trabalho (Job crafting; Akin et al.,
2013), satisfacdo com a vida, motivagdo intrinseca no tra-
balho, comprometimento organizacional, comportamento
de cidadania organizacional, comprometimento com
a carreira e satisfacdo no trabalho (Steger et al., 2012).
As relagdes com variaveis externas também indicaram
que o sentido no trabalho e a autoeficacia ocupacional
se caracterizam como construtos diferentes. Com base
nas relagdes positivas da autoeficacia ocupacional com
o sentido do trabalho, compreende-se que o sentido do
trabalho se caracteriza como um recurso pessoal relacio-
nado ao ambiente organizacional, o qual ¢ influenciado
pela disponibilidade de outros recursos pessoais para o
individuo desenvolver o seu trabalho, tais como a autoe-
ficacia ocupacional.

O sentido do trabalho esteve positivamente relacio-
nado com a motivagao intrinseca, sendo que esta relagao
apresentou magnitude forte e foi significativa, de modo
similar ao observado em estudos anteriores (Steger et al.,
2012). Esses achados corroboram as proposi¢des teodricas
de que o sentido do trabalho desempenha um papel moti-
vacional, contribuindo para o envolvimento do individuo
em atividades que ele avalia como interessantes, desa-
fiadoras, geradoras de prazer e satisfagdo. Além disso,
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foi observado que a avaliagdo do construto sentido do
trabalho por meio da WAMI apresenta evidéncias de dis-
criminagdo em relagdo ao construto motivagdo intrinseca
no trabalho.

Por fim, o sentido no trabalho apresentou correla-
¢do positiva, forte e significativa com o engajamento
laboral. Tais resultados foram observados em outras
amostras (Arnold et al., 2007; Hirschi, 2012; Steger et
al., 2013). O sentido do trabalho também esteve positiva-
mente associado a outros recursos pessoais e indicadores
do bem-estar no trabalho, tais como Job crafting (Akin
et al., 2013), satisfagdo com a vida, comprometimento
organizacional, comportamento de cidadania organiza-
cional, comprometimento com a carreira e satisfagdo no
trabalho (Steger et al., 2012). Esses resultados demons-
tram que o sentido do trabalho esta associado a desfechos
positivos no trabalho (Akin et al., 2013; Hirschi, 2012;
Steger et al., 2012; Steger et al., 2013) e que, no contexto
brasileiro, esta associado ao engajamento no trabalho. A
relac@o entre o engajamento e o sentido do trabalho tam-
bém demonstra que o sentido do trabalho pode contribuir
para que os profissionais realizem suas atividades laborais
com dedicacdo, vigor e envolvimento.

Consideracoes finais

A principal contribuicdo do presente estudo foi
apresentar evidéncias iniciais de validade do Inventario
WAMI. Os resultados indicaram que esse instrumento
pode se constituir como uma ferramenta util na avaliagdo
do sentido do trabalho. Foi observado que todos os itens
da WAMI apresentaram carga fatorial alta, e que o cons-
truto de sentido do trabalho apresentou as correlagdes nas
direcdes e magnitudes esperadas. Tendo em vista as rela-
¢oes do sentido do trabalho com recursos pessoais (e.g.,
autoeficacia ocupacional e motivagao intrinseca) e desfe-
chos positivos (e.g., engajamento), o Inventario WAMI
pode ser vantajoso por investigar o sentido do trabalho
por meio de um instrumento breve.

A diversidade da amostra, que foi constituida por
meio da inclusdo de diferentes grupos ocupacionais,
também possibilitou ampliar a variancia dos construtos
investigados. Entretanto, apesar de a amostra ter sido
composta por participantes de todas as regides brasilei-
ras, apresentou grande representatividade das regides sul
e sudeste e se caracterizou como uma amostra de conve-
niéncia, razdo pela qual a generalizagdo dos resultados ora
obtidos deve ser feita com cautela.

Outra limitagéo é que a escala, por ser uma medida
de autorrelato, pode ter introduzido efeitos de deseja-
bilidade social nos dados, bem como de outros vieses
de resposta. Nesse sentido, estudos futuros podem ser
delineados para testar o controle, principalmente, de
aquiescéncia e da desejabilidade social. Além disso, o
tipo de resposta de concordéncia (em escala tipo Likert),
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para construtos teoricamente positivos, como ¢ o caso
do sentido do trabalho, pode introduzir aos dados ten-
déncias de resposta no polo positivo dos itens. Assim,
estudos futuros poderiam adaptar a escala para delinea-
mentos mais complexos, envolvendo escolhas forgadas,
por exemplo. Estudos futuros poderiam ainda ampliar
a rede nomolodgica do construto sentido do trabalho,
investigando a sua relagdo com as caracteristicas da
personalidade, outros recursos pessoais (e.g., autoefica-
cia criativa, otimismo), variaveis do bem-estar laboral
(e.g., bem-estar afetivo, flow) e outros desfechos orga-
nizacionais (e.g., absenteismo, suporte organizacional).
O conhecimento dos indices de sentido do trabalho
pode contribuir no desenvolvimento de intervengoes
efetivas para a promocdo de desfechos positivos, tais
como o engajamento no trabalho e comprometimento
organizacional.

Por fim, ressalta-se que os escores da WAMI apre-
sentaram, no presente estudo, evidéncias de estrutura
interna e relagdes teoricamente consistentes com varid-
veis externas. Por um lado, o conteudo dos itens (muito
desejaveis) e a distribui¢do concentrada dos itens no polo
positivo do construto, tornam a WAMI um instrumento
bastante suscetivel a vieses de resposta. Assim, ndo se
recomenda o uso desta versdao do instrumento em proces-
sos seletivos de promogao interna ou qualquer avaliagdo
que requeira maior controle sobre os escores. Por outro
lado, a alta precisdo dos escores e a baixa quantidade de
itens tornam a WAMI bastante util para pesquisas cienti-
ficas de comportamento organizacional e de carreira, bem
como um instrumento que pode ser aplicado em diagnods-
ticos de clima organizacional.
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