
   

Avaliação Psicológica

ISSN: 1677-0471

revista@ibapnet.org.br

Instituto Brasileiro de Avaliação

Psicológica

Brasil

Oliveira-Silva, Lígia Carolina; Barreiros Porto, Juliana

Escala de Metas de Realização no Trabalho: adaptação e evidências de validade

Avaliação Psicológica, vol. 15, núm. 1, abril, 2016, pp. 1-10

Instituto Brasileiro de Avaliação Psicológica

Centro Itatiba, Brasil

Disponível em: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=335046241002

   Como citar este artigo

   Número completo

   Mais artigos

   Home da revista no Redalyc

Sistema de Informação Científica

Rede de Revistas Científicas da América Latina, Caribe , Espanha e Portugal

Projeto acadêmico sem fins lucrativos desenvolvido no âmbito da iniciativa Acesso Aberto

http://www.redalyc.org/revista.oa?id=3350
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=3350
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=335046241002
http://www.redalyc.org/comocitar.oa?id=335046241002
http://www.redalyc.org/fasciculo.oa?id=3350&numero=46241
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=335046241002
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=3350
http://www.redalyc.org


1Avaliação Psicológica, 2016, 15(1), pp. 1-10

RESUMO
O objetivo do presente estudo consistiu em traduzir, adaptar e buscar evidências de validade para a Escala de Metas de Realização no 
Trabalho modelo 2x2.  Participaram do estudo 358 trabalhadores, que responderam o instrumento com 23 itens. Os resultados da 
análise fatorial confirmatória indicaram que a escala com 18 itens apresentou melhor ajuste do modelo de quatro fatores (aproximação/
busca de maestria, evitação/fuga de maestria, aproximação/busca de desempenho, evitação/fuga de desempenho), o que vai ao encontro 
de estudos anteriores. Os índices de ajuste do modelo foram: CMIN/DF=2,12; SRMR=0,06; GFI=0,92; CFI=0,90; RMSEA=0,05. 
O instrumento apresenta índices adequados para uso em pesquisas sobre o tema e permite analisar as diferentes formas pelas quais um 
trabalhador busca o alcance de uma meta e qual orientação perpassa suas ações no trabalho. 
Palavras-chave: metas; maestria; desempenho; trabalho.

ABSTRACT – Goal Achievement at Work Scale: Adaptation and validity evidence
This study aimed to translate, adapt and identify validity evidence for the 2×2 Framework of Goal Achievement at Work Scale. 
Participants comprised of 358 workers who responded to the 23-item instrument. Results from confirmatory factor analyses indicated 
that the 18-item scale presented better model fit than the four-factor model (mastery approach, mastery avoidance, performance 
approach, performance avoidance), which is consistent with previous studies. Model fit indices were: CMIN/DF=2.12; SRMR=0.06; 
GFI=0.92; CFI=0.90; RMSEA=0.05. The instrument presents appropriate indices for use in research on the topic and permits 
analysis of the different forms in which workers seek to achieve goals and which goal orientation permeates their actions at work.
Keywords: goals; mastery; performance; work. 

RESUMEN – Escala de Metas de Logro en el Trabajo: adaptación y evidencias de validez
El objetivo de este estudio fue traducir, adaptar y buscar evidencias de validez en la escala de Metas de Realización en el Trabajo Modelo 
2x2. Los participantes del estudio fueron 358 trabajadores que respondieron el instrumento con 23 ítems. Los resultados del análisis 
factorial confirmatorio indicaron que la escala con 18 ítems presentó mejor ajuste del modelo de cuatro factores (aproximación/
búsqueda de maestría, evitación/fuga de maestría, aproximación/búsqueda de desempeño, evitación/fuga de desempeño), que 
corroboran estudios anteriores. Los índices de ajuste del modelo fueron: CMIN/DF=2,12; SRMR=0,06; GFI=0,92; CFI=0,90; 
RMSEA=0,05. El instrumento cuenta con índices adecuados para su uso en la investigación sobre el tema y permite analizar las 
diferentes formas en que un trabajador busca el alcance de una meta, y la orientación que posterga sus acciones en el trabajo.
Palabras clave: metas; maestría; desempeño; trabajo.
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A teoria da Orientação para Metas de Realização 
(Achievement Goal Orientation) representa uma das áre-
as mais ativas de pesquisa no campo de motivação e 
metas. Inicialmente, o conceito de orientação para 
metas teve como foco o contexto educacional/escolar, 
porém se expandiu rapidamente para outras áreas da 
Psicologia. No presente artigo, o foco será na Psicologia 
Organizacional e do Trabalho (POT), uma vez que o 
instrumento apresentado foi criado para ser utilizado no 
contexto laboral. 

A proposição de tal instrumento é importante de-
vido ao crescente número de publicações na literatura 
internacional e nacional sobre a teoria da Orientação 
para Metas de Realização (OMR). No Brasil, já existem 
estudos publicados sobre o tema, como o de Zenorini, 
Santos, e Bueno (2003), que apresenta o estudo de va-
lidação da Escala de Avaliação das Metas de Realização 
no contexto escolar; o de Valentini e Rudisill (2006), que 
faz uma discussão teórica acerca das pesquisas conduzi-
das em orientação para metas; e o de Santos, Alcará, e 
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Monteiro (2012), que analisa a motivação para aprender 
à luz das teorias de metas de realização e teoria de autode-
terminação. Ainda no contexto escolar, estudos de Santos 
com outros colaboradores (Santos, Alcará, & Zenorini, 
2013; Santos, Mognon, Alcará, & Lemos, 2011; Zenorini 
& Santos, 2010) têm aprofundado o tema da motivação 
para aprender em estudantes, principalmente por meio 
da proposição de instrumentos de medida e análise de 
suas propriedades psicométricas.  

No contexto laboral, mediante consulta às bases de 
dados como Scielo, BVS-PSI e Google Acadêmico em janei-
ro de 2015, utilizando os termos “orientação para alcance 
de metas no trabalho”, “metas de realização no trabalho”, 
“orientação para metas de realização no trabalho” e “orien-
tação para metas no trabalho”, não foram encontrados 
trabalhos publicados sobre o tema, o que talvez possa ser 
explicado pela ausência de um instrumento de mensura-
ção adequado ao contexto brasileiro. Diante dessa lacuna, 
o objetivo deste estudo consistiu em traduzir, adaptar e 
identificar evidências de validade para a escala de Baranik, 
Barron, e Finney (2007), intitulada Modelo 2x2 de Metas 
de Realização no Trabalho (2×2 Framework of Achievement 
Goals for a Work Domain). Como será discutido mais à fren-
te, essa escala representa o instrumento mais atual em rela-
ção ao avanço da teoria de alcance de metas.

Orientação para metas de realização no trabalho: 
origens, definições e mensuração

A teoria de Orientação para Metas de Realização 
(OMR) descreve como diferentes tipos de metas de re-
alização podem influenciar certos resultados, tais como 
desempenho, especialmente no contexto educacional. A 
motivação para a realização de metas, especificamente as 
dimensões de busca/aproximação e fuga/evitação, repre-
sentam a energização e direção do comportamento hu-
mano (Elliot, 2006). Esse movimento de aproximar-se ou 
evitar possibilidades positivas ou negativas assumiria duas 
formas distintas: (a) a promoção de novas situações posi-
tivas e manutenção das que já existam; e (b) a prevenção 
de novas situações negativas e a fuga de situações negativas 
que já existam. A partir de tal raciocínio, a OMR tem como 
objetivo investigar como o comportamento humano pode 
assumir essas duas formas frente às diferentes situações. 

Dweck e Elliot (1983) iniciaram a discussão sobre a 
OMR ao criticar a utilização da inteligência como úni-
co fator que influenciaria o desempenho em situações 
de alcance de metas. O interesse era a motivação para 
metas de realização, uma vez que acreditavam que esse 
tipo de motivação influenciaria o desempenho e o su-
cesso de crianças em sala de aula. Foi proposto o estudo 
dos fatores que afetam a adoção e a busca por metas, 
analisando a probabilidade de uma meta ambiciosa ser 
perseguida, o quão vigorosamente é perseguida e por 
quanto tempo é perseguida. 

Apesar das críticas às teorias de inteligência, Dweck 
(1986) posteriormente fez uso delas para explicar como 

os diferentes tipos de inteligência de um indivíduo in-
fluenciariam a sua orientação para metas. A partir de en-
tão, o termo “orientação para metas” passou a ser utiliza-
do para se referir a metas de realização. O autor propôs a 
distinção entre metas de aprendizado, que se referem ao 
desejo do indivíduo de aprimorar suas competências e/
ou aprender coisas novas, e metas de desempenho, que 
tem como objetivo demonstrar competência perante os 
outros e evitar julgamentos negativos. 

Simultaneamente, Nicholls (1984) estava investi-
gando o conceito de orientação para metas no ambiente 
educacional. O interesse era o comportamento de rea-
lização, que ele define como o comportamento em que 
o objetivo é desenvolver ou demonstrar – para si e para 
os outros – grande habilidade, ou apenas evitar demons-
trar pouca habilidade. Foi proposto que tais diferenças 
individuais poderiam ser compreendidas por meio de 
duas categorias: orientados para tarefa e orientados para o 
ego. Os primeiros julgam suas habilidades considerando 
a própria habilidade no passado e o quanto avançaram 
no domínio da tarefa, enquanto os últimos consideram o 
seu esforço/desempenho em relação aos outros. 

Dweck (1986) e Nicholls (1984) concordam com 
o fato de que indivíduos adotam metas particulares (às 
quais eles se referem como metas de realização ou orien-
tação para metas) em uma situação de demanda. Tais 
premissas serviram como base para o aprimoramento da 
teoria da OMR, que foi ganhando, ao longo dos anos, 
cada vez mais espaço entre as teorias de metas e de mo-
tivação. Atualmente ainda não há consenso com relação 
à definição da OMR, porém Elliot e Thrash (2001) afir-
mam que, geralmente, os teóricos utilizam duas aborda-
gens básicas: 1. Descrição em termos do propósito pelo 
qual alguém se engaja no comportamento de realização; 
e 2. Caracterização de um conjunto integrado de variá-
veis que juntas criam uma orientação para a realização de 
metas de desempenho. De forma geral, Schunk (2001) 
define a OMR como um padrão integrado de crenças 
que levam as pessoas a encarar, engajar-se e responder a 
tarefas e situações de maneiras específicas. Quando que-
rem alcançar uma meta, as pessoas apresentam diferentes 
orientações ou modos de agir em direção à conquista de-
las, de forma que tal orientação guia os comportamentos, 
cognições e afetos do indivíduo (Elliot, 2005). 

Segundo Pintrich, Conley e Kempler (2003), a OMR 
inclui a finalidade da realização da meta (maestria ou de-
sempenho) e os padrões e critérios que os indivíduos po-
dem usar para definir suas metas (padrões autorreferentes 
ou comparativos). Metas de maestria refletem a crença no 
esforço que leva ao sucesso, focando no desenvolvimento 
de competências, aprendizagem, compreensão da tarefa/
trabalho e padrões autorreferentes de aprimoramento. 
Pessoas com a orientação de maestria seriam mais focadas 
na priorização de metas amplas (ao invés de restritas) ao 
realizar tarefas. Por outro lado, a orientação de desempe-
nho foca na habilidade individual do sujeito e no senso 
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de autovalor. Pessoas com uma orientação de desempenho 
mais elevada se preocupam em se sair melhor que os ou-
tros nas tarefas, superar as normas e receber reconheci-
mento pessoal (Lee, McInerney, Liem, & Ortiga, 2010). 
De forma geral, metas de maestria focam no desenvol-
vimento de competências e na maestria das tarefas, com 
orientação intrapessoal, enquanto metas de desempenho 
são associadas à demonstração de competência em relação 
aos outros, com orientação interpessoal (Elliot, 1999). 

Contudo, a compreensão da forma pela qual as 
orientações de maestria e desempenho se apresentam 
nos indivíduos representa uma questão de intenso deba-
te. A compreensão do comportamento de alcance e suas 
consequências exige atenção não só às metas dos indiví-
duos, mas também às necessidades/motivos subjacentes 
que tais metas atendem (Thrash & Hurst, 2008). Nesse 
contexto, a energização e a direção do comportamento 
do indivíduo podem tender para a aquisição de compe-
tência ou evitação de incompetência (Elliot & Dweck, 
2005), representados pelas dimensões de aproximação 
(approach) e evitação (avoidance) da OMR. 

Nesse sentido, as orientações de maestria e desem-
penho se expressam a depender da necessidade/motivo 
de aproximação ou evitação do indivíduo. O modelo 
pioneiro que considerou tais dimensões foi o de Elliot 
e Harackiewicz (1996), conhecido como trifatorial. 
Nesse modelo, foi expandida a dicotomia convencional 
maestria-desempenho a partir da consideração de três 

componentes de aproximação e evitação na orientação de 
desempenho: 1. maestria; 2. aproximação de desempe-
nho; 3. evitação de desempenho. 

Várias pesquisas encontraram evidências para o 
modelo dos três fatores (e.g. Elliot & Church, 1997; 
Elliot, McGregor, & Gable, 1999; VandeWalle, 1997; 
VandeWalle, Ganesan, Challagalla, & Brown, 2000). 
Posteriormente Elliot (1999) propôs que a orientação 
de maestria também deveria ser dividida em dimensões 
de aproximação e evitação, argumentando que seria 
necessário abarcar o amplo espectro de esforços basea-
dos em competências. Sendo assim, Elliot e McGregor 
(2001) propuseram que, para cada orientação (maestria 
e desempenho), dimensões de aproximação e evitação 
sejam consideradas, o que é conhecido como o modelo 
2x2, conforme disposto na Figura 1. Na orientação de 
aproximação de maestria, as pessoas focam no desen-
volvimento de competências, aprendizado, compreen-
são da tarefa/trabalho e priorizam padrões autorreferen-
tes de aprimoramento. Por outro lado, na orientação de 
evitação de maestria as pessoas evitam demonstrar que 
não compreendem algo, que têm dificuldade de apren-
der ou que não conseguem dominar uma tarefa. Já as 
metas de desempenho são relacionadas ao desejo de um 
indivíduo de se sair melhor que os outros e de ser reco-
nhecido por suas competências. A dimensão de evitação 
se associa ao medo de parecer incompetente no trabalho 
(Lee et al., 2010).

A partir do modelo 2x2, Elliot e McGregor (2001) 
propuseram o Achievement Goal Questionnaire (AGQ), 
ou Questionário de Metas de Realização. Além de de-
monstrar empiricamente a existência de distinção entre 
os quatro fatores, os autores também demonstraram 
como cada um dos quatro tipos de orientação se relacio-
nava a diferentes antecedentes e consequentes. Estudos 
posteriores (Conroy, Elliot, & Hofer, 2003; Elliot & 
Murayama, 2008; Finney, Pieper, & Barron, 2004; Pastor, 
Barron, Miller, & Davis, 2007) ajudaram a reforçar a va-
lidade teórica e empírica do modelo por meio de análises 

fatoriais confirmatórias, de validade discriminante, con-
fiabilidade, modelagem por equações estruturais e análi-
se de clusters. Os resultados de tais estudos contribuíram 
para atestar a prevalência do modelo de quatro fatores 
sobre o seu antecessor, o modelo trifatorial, fazendo com 
que o 2x2 seja o mais sofisticado e mais utilizado na área 
atualmente (Van Yperen & Renkema, 2008). 

Embora a OMR apresente uma tradição de pesquisa 
que data desde a década de 80, apenas na segunda metade 
da década de 90 e principalmente a partir dos anos 2000 
a teoria começou a ser investigada com mais frequência 
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no ambiente laboral. Inicialmente, os estudos enfatiza-
ram a relação entre OMR e o desempenho em vendas 
(e.g. Kohli, Shervani, & Challaglla, 1998; Sujan, Weitz, 
& Kumar, 1994; VandeWalle, Brown, Cron, & Slocum, 
1999). Mais recentemente, pesquisas investigaram a rela-
ção entre OMR e outras áreas do comportamento orga-
nizacional, tais como treinamento (ex. Kozlowski et al., 
2001; Rogers & Spitzmüeller, 2009), liderança (Yee, Lee, 
Yeung, & Cheng, 2013), motivação (Dysvik & Kuvaas, 
2013), envelhecimento da força de trabalho (Heidemeier 
& Staudinger, 2015), orientação para metas de equipes de 
trabalho (Gong, Kim, Lee, & Zhu, 2013; Van Mierlo & 
Van Hooft, 2015), satisfação na carreira e comprometi-
mento organizacional (Joo & Park, 2009), adaptabilidade 
de carreira (Tolentino et al., 2014), resultados na carreira 
(Godshalk & Sosik, 2003) e treinamento, desempenho e 
busca por feedback (DeShon & Gillespie, 2005).

Com relação ao contexto brasileiro, é desejável que 
a inexistência de estudos que relacionam a OMR com 
aspectos do contexto laboral/organizacional seja reverti-
da, principalmente devido à capacidade da OMR de res-
ponder questões frequentes nas organizações. Uma delas 
consiste nas possíveis implicações da OMR no estabe-
lecimento e cumprimento de metas no trabalho (Farr, 
Hofmann, & Fingenbach, 1993). Outra questão concer-
ne o porquê de alguns indivíduos procurarem se apri-
morar continuamente, enquanto outros se dão por satis-
feitos em seguir a vida sempre com o mesmo conjunto 
de conhecimentos e habilidades (DeShon & Gillespie, 
2005). Uma terceira questão diz respeito aos motivos pe-
los quais alguns indivíduos apreciam e buscam desafios, 
enquanto outros evitam desafios ou apresentam compor-
tamentos de autossabotagem para evitá-los. Diante de tais 
questões, enfatiza-se a importância do estudo da OMR 
no Brasil e, por conseguinte, a necessidade de adaptação 
do instrumento de medida da OMR para o contexto la-
boral brasileiro. 	

Uma das primeiras tentativas de mensurar a OMR 
no contexto do trabalho foi feita por VandeWalle (1997), 
que desenvolveu um instrumento trifatorial por meio 
da integração das propostas de Dweck (1986) e Elliot e 
Harackiewicz (1996). Estudos posteriores com o referi-
do instrumento (Brett & VandeWalle, 1999; VandeWalle, 
1997) demonstraram que as metas de maestria se rela-
cionavam com resultados adaptativos no trabalho, en-
quanto as metas de aproximação de desempenho eram 
menos deletérias que as de evitaçãodo desempenho. 

Baranik et al. (2007) propuseram a atualização do 
modelo trifatorial de VandeWalle por meio da construção 
do modelo 2x2 de Metas de Realização no Trabalho. O 
instrumento desses autores aborda o modelo de quatro 
fatores de Elliot e McGregor (2001) ao incluir a dimen-
são de evitação da maestria no contexto de trabalho, uma 
vez que a avaliação de tal aspecto pode ser importante de-
vido à sua potencial presença nas organizações. Os auto-
res indicam que a evitação de maestria costuma ser uma 

orientação comum entre empregados recém-contratados 
que apenas focam em aprender os aspectos básicos da sua 
função, ou de empregados mais antigos, que focam em 
não perder o conhecimento e as habilidades relacionadas 
ao seu trabalho. 

 Para a construção da escala 2x2, Baranik et al. 
(2007) utilizaram 12 itens do instrumento anterior de 
VandeWalle (1997) para representar as dimensões de 
aproximação de maestria (MAP), aproximação de de-
sempenho (PAP) e evitação de desempenho (PAV). Para a 
dimensão de evitação de maestria (MAV), foram escritos 
novos itens, a partir da definição operacional do conceito 
proposta por Elliot e McGregor (2001). No total, a ver-
são inicial da escala apresentava 23 itens, com respostas 
indo de 1 (é totalmente falso ao meu respeito) a 7 (é totalmente 
verdadeiro a meu respeito). 

O modelo 2x2 tem apresentado evidências de va-
lidade em pesquisas anteriores, como a de Finney et 
al. (2004), que realizou um estudo com 2.111 partici-
pantes e conduziram uma análise fatorial confirmatória 
do Achievement Goal Questionnaire (AGQ), encontrando 
evidências de um melhor ajuste do modelo ao se con-
siderar os quatro fatores, ao invés de apenas três. Elliot 
e Murayama (2008), por sua vez, analisaram a validade 
do modelo 2x2 e também mostraram que seu ajuste é 
melhor em comparação ao modelo trifatorial. O estudo 
de Conroy et al. (2003) sobre o AGQ, no contexto es-
portivo, demonstrou que, em comparação com outros 
modelos, o 2x2 apresenta o melhor ajuste. Por fim, mais 
recentemente duas revisões relevantes acerca do papel 
da orientação para metas de realização no contexto de 
trabalho e que encontram evidências favoráveis para a 
escala de Baranik et al. (2007) foram realizadas. A pri-
meira visa discutir a conceptualização do modelo 2x2 
por meio de dados obtidos sobre a orientação dominan-
te de trabalhadores (Van Yperen & Orehek, 2013). A se-
gunda verifica as diferenças entre trabalhadores jovens e 
mais velhos, além de construir uma rede nomológica de 
evidências para a evitação de maestria, a nova dimensão 
abordada pela escala (Baranik, Lau, Stanley, Barron, & 
Lance, 2013). Diante de tais evidências, a escala 2x2 de 
Baranik et al. (2007) foi concebida como o instrumento 
mais compreensivo da OMR adaptado ao contexto la-
boral, sendo, portanto, escolhida pelo presente estudo 
para ser traduzida, adaptada e validada para o contexto 
brasileiro. 

Método

Participantes
Participaram do estudo 358 trabalhadores da região 

Centro-Oeste do Brasil, situados em diversas áreas de 
atividade e setores da economia, sendo 33% homens e 
67% mulheres, com idades entre 17 e 64 anos (M=29 
anos; DP=9,48). Dentre as atividades profissionais dos 
participantes, as de maior frequência foram técnicos/
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analistas administrativos, estagiários, vendedores e fun-
cionários públicos. Porém, houve também microempre-
endedores, artesãos, recepcionistas, atendentes, opera-
dores de telemarketing, entre outros. Portanto, a maior 
parte dos participantes estava envolvida com atividades 
relacionadas ao terceiro setor. A maioria estava cursando 
ensino superior (87,3%), incluindo-se aqueles que cursa-
vam uma segunda graduação. No tocante ao estado civil, 
57% da amostra era solteira e 39,1% era casada ou estava 
em união estável. O tempo de atuação dos participan-
tes no mercado do trabalho variou entre menos de 1 e 
43 anos (M=8,4; DP=8,2), sendo a mediana igual a 5 
anos. Dos que estavam trabalhando numa organização, 
o tempo de trabalho variou entre menos de 1 e 38 anos 
(M=3,8; DP=5,5). 

Instrumentos
Foi utilizado o questionário de Metas de Realização 

no Trabalho modelo 2x2 de Baranik et al. (2007). A es-
cala original em inglês apresenta 23 itens e quatro fatores 
(aproximação/busca de maestria – MAP, evitação/fuga de 
maestria – MAV, aproximação/busca de desempenho – 
PAP, evitação/fuga de desempenho – PAV), cujos índices 
de confiabilidade variam de 0.69 a 0.82. O fator da evita-
ção/fuga de maestria apresenta 11 itens, enquanto os de-
mais apresentam quatro itens cada. As escalas de resposta 
vão de 1 (não se parece em nada comigo) a 7 (se parece 
muito comigo). 

Procedimentos 
O instrumento original foi traduzido para o portu-

guês por um psicólogo bilíngue. A tradução obtida foi re-
vertida para o inglês por um tradutor/revisor profissional, 
de língua nativa inglesa e com fluência na língua portu-
guesa (back-translation). Após esse procedimento, foi ve-
rificada a equivalência semântica e sintática das versões. 
Foram feitos pequenos ajustes com relação a algumas pa-
lavras, de forma a equiparar as duas versões. A validação 
semântica foi realizada com sete estudantes de Psicologia, 
de períodos distintos. O instrumento mostrou-se de fácil 
compreensão e não foram necessários ajustes adicionais. 
A coleta de dados ocorreu de forma coletiva, no forma-
to físico (em papel). Os participantes foram recrutados 
em salas de aula de cursos de graduação e pós-graduação. 
Foram convidados para participar os alunos que exerciam 
alguma atividade laboral, incluindo estágio. Àqueles que 
aceitaram participar, foi informado o objetivo geral do es-
tudo, assim como os direitos envolvidos na participação 
voluntária. Todos os procedimentos éticos necessários 
foram atendidos. A coleta foi realizada no local de estudo 
dos participantes, após o final da aula, com prévio con-
sentimento das autoridades responsáveis. 

Análise de Dados
A escala traduzida e adaptada foi submetida à análi-

se fatorial confirmatória (AFC). Para tanto, foi utilizado 

o software AMOS, extensão do SPSS para a Modelagem 
por Equações Estruturais (MEE). Os casos com dados 
omissos eram quase todos assistemáticos e totalizaram 
menos de 5%, portanto foram substituídos pela média. 
Apenas um caso da amostra inicial foi excluído por ter 
apresentado mais de 5% de missings. Os casos extremos 
univariados que apresentaram problemas em dois itens 
ou mais foram excluídos, totalizando quatro casos. Os 
casos extremos multivariados foram identificados com 
base na distância de Mahalanobis, o que resultou na ex-
clusão de sete casos. No total, 12 casos foram excluídos, 
de forma que a amostra original continha 370 casos e, 
depois das exclusões, sobraram 358 casos, como indi-
cado na seção sobre a amostra. Os indicadores apon-
taram que a maioria das variáveis tinha distribuição 
anormal. De forma a tentar atender esse pressuposto, 
foram testados dois tipos de transformação: logaritmo 
na base 10 e 1/X, de acordo com as recomendações de 
Tabachinick e Fidel (2001) para casos de skewness po-
sitiva. Porém, observou-se que as transformações não 
geraram melhoras significativas. Sendo assim, optou-se 
por utilizar o bootstrap. Contudo, cabe ainda ressaltar 
que tanto a análise fatorial exploratória como confir-
matória são relativamente robustas contra violações de 
normalidade (Gorsuch, 1983, citado em Laros, 2004), 
principalmente se não houver violação concomitante a 
outros pressupostos, como é o presente caso. O método 
de estimação utilizado foi o da máxima verossimilhança 
(Maximum likelihood) e para o teste de adequação do mo-
delo estrutural foram utilizados o SRMR (valor abaixo 
de 0,06 indica ajuste) GFI e o CFI (valores superiores a 
0,90 indicam ajuste) e o RMSEA (com valor inferior a 
0,08 para ajuste). A precisão dos fatores resultantes foi 
avaliada por meio do alfa de Cronbach. 

Resultados
 
A análise fatorial confirmatória foi conduzida ini-

cialmente com os 23 itens se agrupando em quatro fato-
res (MAP, MAV, PAP, PAV), o que não gerou indicadores 
satisfatórios de ajuste do modelo, assim como relatado 
por Baranik et al. (2007). Também foram testadas estru-
turas alternativas, como o modelo trifatorial. Porém, o 
ajuste do modelo trifatorial não demonstrou ser melhor 
do que o de quatro fatores. Dessa forma, considerando 
indicações dos Modification Indices, da análise das cargas 
fatoriais mais baixas (itens com cargas fatoriais abaixo de 
0,40 foram excluídas) e dos resultados obtidos na pes-
quisa dos autores foram excluídos cinco itens do fator 
evitação/fuga de maestria: MAV1, MAV3, MAV7, MAV8 
e MAV10. Esses mesmos itens apresentaram problemas 
de ajuste na pesquisa original e também foram excluídos. 
Assim como na presente pesquisa, os Modification Indices 
sugeriram relações de alguns desses itens com outros fa-
tores que não o seu fator de origem, o que pode indi-
car que tais itens representam mais de um conceito. O 
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grande número de possíveis covariâncias entre os erros 
desses seis itens também sugere que eles podem estar re-
presentando um construto diferente daquele apresenta-
do pela evitação/fuga de maestria. 

Segundo Baranik et al., (2007), o conteúdo dos 
itens MAV7 e MAV10 pode sugerir que eles compar-
tilhem variância relacionada a autoeficácia (MAV7: 
“Eu evito assumir novas tarefas no trabalho quando 
eu não tenho certeza de que vou ser capaz de apren-
der ou dominar tais tarefas”), enquanto os itens usados 
para acessar a evitação/fuga de maestria em geral não 
o fazem (MAV11: “No trabalho, eu tento evitar que o 
meu desempenho nas tarefas requeridas para a minha 
função seja ruim”). Já os itens MAV3 e MAV9, por sua 
vez, apresentam redação redundante e quase idêntica 
(MAV3: “Eu espero ser capaz de dominar habilidades 
suficientes para ser competente na minha função”; 
MAV9: “Eu espero ser capaz de manter habilidades sufi-
cientes para ser competente na minha função”), de for-
ma que a covariância de seus erros gerou um aumento 
substancial no ajuste do modelo. Sendo assim, apenas a 
presença de um dos dois itens (MAV9) seria necessária. 
Por fim, os autores apontam que o item MAV1 pare-
ceu compartilhar variância com itens que foram escri-
tos para acessar a evitação/fuga de desempenho (MAV1: 
“Minha principal meta no trabalho é evitar falhar nas 
tarefas requeridas para a minha função”). 

O resultado encontrado no presente estudo re-
plica os resultados do estudo original, o que reforça as 
evidências para a estrutura fatorial de 18 itens proposta 
pelos autores. A Figura 2 representa a solução fatorial 
proposta, com os fatores latentes e seus respectivos in-
dicadores. Como consta na Figura 2, foram estabeleci-
das quatro covariâncias entre erros, sendo três no fator 
de aproximação de desempenho e um no fator de evita-
ção de maestria. 

Na Figura 2, também estão dispostas as cargas fa-
toriais estimadas, que variaram de 0,26 a 0,81. As repli-
cações bootstrap indicaram estabilidade de estimação das 
cargas fatoriais, o que contribui para a adequação de ajus-
te do modelo apesar da ausência de normalidade. Desde 
as primeiras análises (com todos os itens), os dois fatores 
de desempenho e o fator de aproximação de maestria já 
se mostravam estáveis e com cargas com valores signifi-
cativos nos fatores latentes. Depois da retirada dos cinco 
itens problemáticos, o fator evitação de maestria obteve 
resultados semelhantes.

Os índices de ajuste do modelo com quatro fatores e 
18 itens foi: CMIN/DF=2,12; SRMR=0,06; GFI=0,92; 
CFI=0,90; RMSEA=0,05. Conforme critérios utili-
zados na literatura (Pilati & Laros, 2007), os índices de 
ajuste do modelo são satisfatórios e indicam um alto grau 
de ajuste do modelo aos dados. Tais resultados sugerem 
que a análise fatorial confirmatória foi robusta à assime-
tria dos dados e que os itens são bons indicadores dos 
construtos latentes dessa medida.

Apesar do bom ajuste do modelo, os índices de con-
fiabilidade dos fatores se apresentaram como razoáveis, 
variando entre 0,60 e 0,77, conforme Tabela 1. Isso pode 
ser explicado pela tendência do alfa de Cronbach a cair 
quando os itens não apresentam coeficientes de caminho 
(path) iguais (Reuterberg & Gustafsson, 1992, citado em 
Baranik et al., 2007). A escala original também não apre-
sentou índices de confiabilidade excelentes (entre 0,69 
e 0,82), o que pode explicar parcialmente os resultados 
obtidos no presente estudo. Sendo assim, no caso da es-
cala em questão, enfatiza-se a importância dos índices de 
ajuste do modelo obtidos na análise fatorial confirmató-
ria, citados acima.

Os resultados encontrados no presente estudo 
são compatíveis com estudos anteriores acerca da va-
lidade do modelo 2x2 (Conroy et al., 2003; Elliot & 
Murayama, 2008; Finney et al., 2004), ao demonstrar 
um melhor ajuste do modelo de quatro fatores, em 
comparação com o modelo trifatorial. Diante disso, os 
resultados encontrados neste estudo se alinham com o 
direcionamento atual das pesquisas em OMR, refor-
çando a importância do instrumento para o contexto de 
trabalho brasileiro. A escala final em português encon-
tra-se no Anexo A.

Discussão

O objetivo deste estudo foi traduzir, adaptar e iden-
tificar evidências de validade para o instrumento propos-
to por Baranik et al. (2007), o modelo 2x2 de Metas de 
Realização no Trabalho. Diante dos resultados descritos 
anteriormente, conclui-se que o objetivo foi alcançado, 
disponibilizando-se assim o primeiro instrumento para 
mensuração de metas de realização no trabalho para o 
contexto brasileiro. 

O instrumento brasileiro apresenta os mesmos itens 
da versão reduzida de 18 itens de Baranik et al. (2007) e 
os resultados obtidos no presente estudo se assemelham 
aos obtidos pelos autores. A utilização do instrumento 
proposto facilitará o desenvolvimento da pesquisa no 
Brasil sobre alcance de metas no trabalho e apresenta 
implicações teóricas e práticas importantes. Algumas das 
implicações teóricas envolvem a disseminação de uma 
teoria que gera muitos frutos na literatura internacional, 
mas que ainda é incipiente no Brasil. Pesquisadores es-
trangeiros têm encontrado resultados relevantes no que 
diz respeito à influência da OMR nas ações humanas e, 
principalmente, no desempenho humano. Uma vez que, 
no Brasil, tem-se disponível uma escala para mensuração 
da OMR, é possibilitado o diálogo com pesquisas inter-
nacionais para se compreender melhor o comportamento 
e a motivação das pessoas no trabalho e nas organizações. 
Adicionalmente, abre-se um novo mundo de possibilida-
des no que diz respeito a relações de antecedência e con-
sequência entre a OMR e outras variáveis, individuais e 
contextuais, do ambiente laboral. 
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MAP MAV PAP PAV

Escala adaptada (Português) 0.71 0.60 0.77 0.74

Escala original (Inglês) 0.82 0.82 0.69 0.78

Tabela 1
Alfas de Cronbach – Escala Original e Escala Adaptada

Uma implicação prática da proposição do presen-
te instrumento é a oportunidade de investigar aspectos 
fundamentais do que motiva as pessoas a perseguirem 
metas no trabalho, permitindo analisar as diferentes for-
mas pelas quais um trabalhador busca o alcance de uma 
meta e qual orientação perpassa suas ações no trabalho. A 
partir de tal diagnóstico, seria possível realocar as pessoas 
em funções mais adequadas, designar tarefas mais com-
patíveis com seus perfis e, até mesmo, orientar e treinar 
as lideranças para trabalhar com os diferentes tipos de 
orientação que as pessoas podem vir a apresentar. 

Uma das limitações a ser apontada neste estu-
do é a sua restrição à validação de estrutura da escala, 
sendo desejável uma ampliação em direção a valida-
ções preditiva e discriminante e à construção de uma 
rede nomológica. Além disso, destaca-se a necessidade 
de outros estudos que contribuam para a confirma-
ção da estrutura fatorial da escala no contexto brasi-
leiro, assim como o mapeamento da dinâmica de fa-
tores que levam o trabalhador brasileiro a apresentar 
determinada orientação para metas de realização em 
contextos específicos.
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Apêndice A
Escala de Metas de Realização no Trabalho

1. Eu apenas tento não ser incompetente ao desempenhar as habilidades e 
tarefas necessárias para a minha função. 

1 2 3 4 5 6 7

2. Quando eu estou engajado em uma tarefa no trabalho, eu me pego pensando 
muito sobre o que eu preciso fazer para não falhar.

1 2 3 4 5 6 7

3. No trabalho, meu foco é em não piorar o que eu já fiz na minha função no 
passado.

1 2 3 4 5 6 7

A seguir você encontrará uma série de frases que abordam aspectos da sua vida profissional. Use a chave de respostas 
abaixo para informar o seu grau de concordância com o significado da frase. Quanto maior o número, mais você 
concorda com a frase. Assinale apenas uma resposta por frase e, por favor, não deixe nenhum item sem resposta.

1 2 3 4 5 6 7

É totalmente 
falso a meu 

respeito

É totalmente 
verdadeiro a 
meu respeito
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Apêndice A (continuação)
Escala de Metas de Realização no Trabalho

1 2 3 4 5 6 7

É totalmente 
falso a meu 

respeito

É totalmente 
verdadeiro a 
meu respeito

4. Minha meta é evitar ser incompetente ao desempenhar as habilidades e 
tarefas necessárias para a minha função.

1 2 3 4 5 6 7

5. Eu espero ser capaz de manter habilidades suficientes para ser competente na 
minha função.

1 2 3 4 5 6 7

6. No trabalho, eu tento evitar que o meu desempenho nas tarefas requeridas 
para a minha função seja ruim. 

1 2 3 4 5 6 7

7. Eu estou disposto a escolher uma tarefa desafiante no trabalho com a qual eu 
possa aprender bastante. 

1 2 3 4 5 6 7

8. Para mim, o desenvolvimento das minhas habilidades no trabalho é 
importante o suficiente para correr riscos.

1 2 3 4 5 6 7

9. Com frequência, eu procuro oportunidades para desenvolver novas habilidades 
e conhecimentos.

1 2 3 4 5 6 7

10. Eu gosto de tarefas difíceis e desafiadoras no trabalho, que me façam aprender 
novas habilidades.

1 2 3 4 5 6 7

11. Eu gosto de mostrar que eu posso ter um melhor desempenho do que meus 
colegas de trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

12. Eu prefiro trabalhar em projetos nos quais eu possa provar minhas habilidades 
para os outros.

1 2 3 4 5 6 7

13. Eu tento descobrir o que é necessário para provar minha habilidade para os 
outros no trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

14. Eu gosto quando as pessoas no meu trabalho sabem o quanto eu estou indo 
bem no trabalho.

1 2 3 4 5 6 7

15. Eu evitaria assumir uma nova tarefa se houvesse chance de eu parecer muito 
incompetente para as outras pessoas.

1 2 3 4 5 6 7

16. Evitar mostrar pouca habilidade é mais importante para mim do que aprender 
uma nova habilidade. 

1 2 3 4 5 6 7

17. Eu prefiro evitar situações no trabalho nas quais eu poderia ter um 
desempenho ruim.

1 2 3 4 5 6 7

18. Eu tenho receio de assumir uma tarefa no trabalho se o meu desempenho nela 
puder revelar que eu tenho poucas habilidades. 

1 2 3 4 5 6 7
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