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RESUMO

O artigo apresenta estudos de qualidades psicométricas para a Escala de Autoeficicia no Trabalho (EAE-T), sendo um de validade
com base na estrutura interna (Andlise Fatorial Exploratéria— AFE e Anilise Fatorial Confirmatéria— AFC) e o outro de precisio por
meio de consisténcia interna. No estudo de validade com base na AFE e precisio, a EAE-T foi aplicada em 525 trabalhadores e, como
resultados, foi reduzida a 23 itens, distribuidos em dois fatores (fator 1, Execugio no Trabalho, com cargas fatoriais variando entre
0,47 ¢ 0,89, e o fator 2, Relagoes Interpessoais Trabalhistas, com cargas entre 0,56 ¢ 0,85). Os coeficientes de precisio Orion foram de
0,96 (fator 1) e 0,95 (fator 2). Jd na anélise AFC, a EAE-T com 23 itens foi aplicada em 200 trabalhadores e verificou-se que todos os
indicadores utilizados se mostraram com valores adequados, sendo que a estrutura (dois fatores) da EAE-T também foi confirmada.
Palavras-chave: autoeficicia no trabalho; psicologia organizacional e do trabalho; avaliagao psicoldgica.

ABSTRACT - Work Self-Efficacy Scale: Validity and Accuracy Evidence

The article presents psychometric quality studies for the Work Self-Efficacy Scale (WSES): one is a validity study based on the internal
structure (Exploratory Factor Analysis, EFA, and Confirmatory Factor Analysis, CFA), and the other an accuracy study through
internal consistency. In the validity study based on the EFA and accuracy, the WSES was applied in a sample of 525 workers, resulting
in a reduction to 23 items, distributed in two factors (factor 1, Work Execution, with factorial loads varying between 0, 47 and 0.89, and
factor 2, Interpersonal Labor Relations, with loads between 0.56 and 0.85). The Orion accuracy coefficients were 0.96 (factor 1) and 0.95
(factor 2). In the CFA, the WSES with 23 items was applied to a sample of 200 workers, and it was verified that all the indicators
presented adequate values, and the structure (two factors) of the WSES was also confirmed.

Keywords: work self-efficacy; organizational and work psychology; psychological evaluation.

RESUMEN - Escala de Autoeficacia no Trabalho: Evidencia de Validez y Precision

El articulo presenta estudios de calidad psicométrica en la Escala de Autoeficacia en el Trabajo (EAE-T), siendo uno de ellos, de validez
con base en la estructura interna (Aniélisis Factorial Exploratorio - AFE y Anilisis Factorial Confirmatorio - AFC) y el otro de precisién
por medio de consistencia interna. En el estudio de validez basado en la AFE y precision, la EAE-T fue aplicada en 525 trabajadores,
y como resultado, se redujo a 23 items, distribuidos en dos factores (factor 1, Ejecucién en el Trabajo, con cargas factoriales variando
entre 0,47 y 0,89, y factor 2, Relaciones Interpersonales Laborales, con cargas entre 0,56 y 0,85). Los coeficientes de precisién Orion
fueron de 0,96 (factor 1) y 0,95 (factor 2). En el andlisis AFC, la EAE-T con 23 items fue aplicada en 200 trabajadores, y se verific que
todos los indicadores utilizados se mostraron con valores adecuados, y la estructura (dos factores) de la EAE-T también fue confirmada.
Palabras clave: autoeficacia en el trabajo; psicologia organizacional y del trabajo; evaluacién psicoldgica.

Por autoeficicia entende-se, de acordo com auto-
res expoentes na temdatica (Bandura, 1986, 1994, 1997,
2001; Pajares, 1997, 2002), como sendo crengas perce-
bidas pelos individuos acerca de suas capacidades quan-
to a planejar ¢ executar determinados comportamentos,
visando atingir os objetivos almejados. Ao ser estudada
no contexto organizacional, embora caiba aqui desta-
car que tal construto ainda nio possui robusta literatu-
ra nesse meio, a autoeficicia tende a se apresentar como

importante varidvel para os trabalhadores, associando-se
positivamente com indicadores de engajamento no tra-
balho (Halbesleben, 2010; Sweetman & Luthans, 2010;
Xanthopoulou, Backker, Demerouti, & Schaufeli, 2007),
com a percep¢io de bem-estar e satisfagio no trabalho
(Erwins, 2001; Vinokur & Schul, 2002) ¢ com motiva-
¢3o no contexto laboral (LeBlanc, Schaufeli, Salanova,
Llorens, & Nap, 2010; Munir & Nielsen, 2009; Salanova,
Lorrente, Chambel, & Matinezi, 2011).
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Embora seja percebida a importincia desse constru-
to, no Brasil, a0 menos na literatura consultada para a
realizagio deste estudo, nio foram encontrados instru-
mentos que avaliassem a autoeficicia no trabalho. No
contexto internacional, tomando como referéncia o tra-
balho de Cardoso, Baptista e Rueda (manuscrito nio sub-
metido), foram encontradas oito escalas. Tal manuscrito

Tabela 1

buscou analisar a literatura sobre o tema autoeficicia no
trabalho, por meio de artigos publicados entre os anos
de 2004 e 2014, indexados na base de dados EBSCO -
Academic Search, fazendo uso de duas palavras-chave para
a busca (“self-efficacy” e “work”). O detalhamento acerca
dos oito instrumentos de autoeficicia no trabalho encon-
trados na referida revisio pode visualizado na Tabela 1.

Informagdes sobre Escalas de Autoeficdcia no Trabalho Recuperadas da Literatura Internacional

Referéncias Instrumento NI Dimensoes Publico avaliado

1 Return to Work 11 Unidimensional Trabalhadores que
Self-Efficacy (RTW-SE) estejam voltando ao

trabalho apés um
periodo de afastamento

2 Contextual Work Behavior 26 4 (Ajuste ocupacional; Ajuste Trabalhadores
Self-Efficacy Scale (CWBSES) de performance; Adaptagao de forma geral

ao estresse; e Comparecimento)

3 Work Self-Efficacy 10 2 (Relacionamento positivo e Trabalhadores
Scale (WSES) Comprometimento) de forma geral

4 Self-Efficacy to 10 2 (Autoeficacia- conflitos advindos Trabalhadores
Manage Work-Family do trabalho e que podem interferir de forma geral
Conflict (SE-WFC) no relacionamento familiar;

Autoeficacia- conflitos advindos
do relacionamento familiar

e que podem interferir na
execucao das tarefas no trabalho)

5 Community 10 Unidimensional Trabalhadores
Self-Efficacy voluntarios
Scale (CSES)

6 Norwegian Principal 22 8 (Gestdo econdmica; Lideranca Diretores
Self-Efficacy Scale instrucional; Autoridade de escolas
(NPSES) municipal; Relacionamento com

os pais; Comunidade local; Gestdo
administrativa; Apoio ao
professor; Ambiente escolar)

7 Work-Related 56 6 (Comunicacgdo com clientes; Agentes
Self-Efficacy Scale Avaliacao das habilidades, comunitarios
(WRSES) necessidades e outros recursos dos de saude

clientes; Planejamento do processo
de intervencao; Realizacao da
intervencao; Aconselhamento, gestao
e supervisao; e Elaboragao

de relatérios e documentacao)

8 Occupational 19 6 (Confianga; Comando/controle Trabalhadores
Self-Efficacy Scale sobre a situagao; Capacidade de de forma geral
(OSES) adaptacao; Eficacia pessoal,;

Atitude positiva; e Individualidade)

Referéncias. 1 (Besen, Young, & Shaw, 2015; Huijs, Koppes, Taris, & Blonk, 2012; Lagervelda, Blonka, Brenninkmeijerb, & Schaufelib,
2010; Shaw, Reme, Linton, & Pransky, 2011); 2 (O’Sullivan, Strauser, & Wong, 2012; Strauser, O'Sullivan, & Wong, 2010); 3 (Pepe, Farnese,
Avalone, & Vecchione, 2010); 4 (Colombo & Zito, 2014; Hennessy & Lent, 2008; Rauf, 2013); 5 (Bai & Stewart, 2010; DePrince, Priebe,
& Newton, 2011; Ferrari, 2004; Pifigul, 2015; Reeb, Folger, Langsner, Ryan, & Crouse, 2010); 6 (Federici & Skaalvik, 2011, 2012); 7 (Vax,
Schreuer, & Sachs, 2012; Waghorn, Chant, & King, 2005); 8 (Chaudhary, Rangnekar, & Barua, 2012); NI: Nimero de itens do instrumento

Acerca das informagdes disponibilizadas na Tabela 1,
algumas constatagdes podem ser observadas. A primeira
delas diz respeito ao ndmero de itens dos instrumentos.

Das oito escalas apresentadas, trés (maior frequéncia)
sao compostas por 10 itens, além disso, apenas a WRSES
apresenta um ndmero bastante superior de itens (56 no
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total), o restante possui uma variagio entre 11 e 26 itens.
Em outras palavras, os instrumentos que avaliam autoe-
ficdcia aqui visualizados nio apresentam um nimero ele-
vado de itens. A segunda constatagio foi que, em geral,
os instrumentos de autoeficicia no trabalho possuem o
formato de respostas do tipo Likert com variagdes entre
5 ¢ 10 pontos.

Unma terceira constata¢io foi que, em sua maioria, as
escalas apresentam mais de uma dimensio (apenas duas
sa0 unifatoriais, o restante teve uma variagio entre duas
e oito dimensdes). Percebe-se também que nio hi ne-
cessariamente semelhangas, com base nas nomenclaturas
dos fatores, em relagio ao que ¢ avaliado por intermédio
dessas dimensdes. Ou seja, embora sejam escalas que se
propdem avaliar a autoeficicia no trabalho, elas mensu-
ram aspectos diversos da temitica, nio se assemelhando
em alguns pontos.

Em outras palavras, embora a autoeficicia seja vista
conceitualmente como a percepgao acerca da capacidade
em planejar e executar comportamentos visando atingir
os objetivos almejados (Bandura, 1986), alguns instru-
mentos avaliam tais comportamentos em uma tnica di-
mensio, outras os investigam agrupando-os em situagdes
especificas, muitas dessas relacionadas as esferas do con-
texto de trabalho. A seguir, com o intuito de mostrar ao
leitor os principais fatores investigados em autoeficicia
no trabalho, eles serao elucidados.

Em uma tentativa de agrupar as dimensdes de todos
os instrumentos em categoriais mais amplas, com base
na Tabela 1, pode-se verificar a avaliagio de (a) aspec-
tos relacionados a capacidade de execugio das atividades
laborais (dimensdes Ajuste ocupacional e Ajuste de per-
formance — da CWBSES; comprometimento — dimen-
sao da WSES; Avaliag¢io das habilidades, necessidades e
outros recursos dos clientes, Planejamento do processo
de intervencio; Realizagio da interveng¢io e Elaboragio
de relatérios e documentacio — fatores da WRSES; e
Capacidade de adaptacio — OSES); (b) resiliéncia para
se adaptar as situacdes estressoras e conflituosas (di-
mensio Adaptagio ao estresse da CWBSES e as duas
dimensdes da SE-WFC); (c) caracteristicas pessoais que
podem resultar em maior eficicia no trabalho (dimen-
sao Comparecimento — CWBSES; fatores Confianga,
Eficicia pessoal, Atitude positiva e Individualidade —
OSES); (d) questdes ligadas a capacidade de gestio no
trabalho (dimensées Gestio econdémica, Lideranca ins-
trucional, Autoridade municipal, Gestio administrativa
da NPSES; fator Aconselhamento, gestio e supervisio
— WRSES; e Comando/controle sobre a situagio, ava-
liada pela OSES);(e) aspectos relacionados as interagdes
sociais no trabalho (dimensio Relacionamento positi-
vo da WSES; Relacionamento com os pais e Apoio ao
professor — NPSES); (f) eficicia na comunicagio (fator
Comunicag¢io com clientes — WRSES); além de (g) con-
textos especificos (como Comunidade local ¢ Ambiente
escolar, ambas avaliadas pela NPSES).
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Quanto ao puablico para o qual os instrumentos sio
direcionados, constatou-se que a maior frequéncia nio
restringe a um tnico grupo de trabalhadores (na Tabela
1 foi nomeado como trabalhadores de forma geral).
Entretanto, algumas escalas se propdem avaliar pablicos
bem direcionados, como voluntirios e agentes comuni-
tarios de satide, por exemplo.

Em sintese, é possivel afirmar que, embora a temdti-
ca autoeficicia no trabalho seja importante, uma vez que
pode contribuir, além do engajamento e motivagio, tam-
bém para a percepgio de satide e bem-estar dos trabalha-
dores, até o presente momento, ainda se encontra pouco
estudada por investigacdes cientificas (tanto no Brasil,
como no contexto internacional). Em especial, poucos sio
os instrumentos construidos e com propriedades psico-
métricas comprovadas para a mensuracio de tal construto.

Com base nessas conclusdes, Cardoso ¢ Baptista
(2014) iniciaram a construg¢io de um instrumento cujo
objetivo € a avaliagio da autoeficicia no trabalho, sem
que houvesse a determinagio de um publico em espe-
cifico (trabalhadores de forma geral). Tal instrumento
foi nomeado inicialmente como Escala de Autoeficicia
no Trabalho (EAE-T). As justificativas para a condug¢io
da construgio da escala se sustentam na medida em que
nio ha registros de instrumentos brasileiros que avaliem
autoeficicia no trabalho (existem escalas que avaliam au-
toeficicia geral, ou mesmo para se buscar um emprego e
fazer uma escolha profissional, mas nio uma especifica
ao contexto de trabalho).

Além disso, os autores da EAE-T chegaram a conclu-
sao que a adaptacio de escalas internacionais poderia levar
em consideragio algumas dimensdes que nio necessaria-
mente se mostram condizentes 2s estudadas no Brasil, na
rea organizacional e do trabalho. De forma mais especifi-
ca, para a construcio da EAE-T, tomou-se como base a te-
oria de autoeficicia de Bandura (1986), assim como foram
investigados os instrumentos descritos na Tabela 1 e di-
versos instrumentos da drea de Psicologia Organizacional
e do Trabalho (POT) construidos no Brasil (a fim de se
identificar as principais dimensdes que pudessem estar re-
lacionadas ao conceito de autoeficicia no trabalho).

Os instrumentos da drea de POT que foram anali-
sados e consultados em duas obras tém como propdsito
a apresentagio de diversas escalas construidas no Brasil
(Siqueira, 2008a; 2014). Foi realizado tal levantamento
dos instrumentos nacionais, visando verificar as princi-
pais dimensdes mensuradas por tais escalas, ou seja, uma
vez que a EAE-T é uma escala construida no Brasil, ¢
direcionada para o contexto organizacional e do trabalho,
tornou-se importante se averiguar quais fatores avaliados
pelas escalas brasileiras que poderiam estar relacionados
com a autoeficicia no trabalho. No total, foram avaliados
10 instrumentos ¢ suas respectivas dimensdes, a0s quais
avaliam clima organizacional (Martins, 2008), compro-
metimento organizacional (Bastos, Siqueira, Medeiros, &
Menezes, 2008), satisfacio no trabalho (Siqueira 2008b),
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contexto do trabalho (Ferreira & Mendes, 2008), cultura
organizacional (Ferreira & Assmar, 2008), bem-estar no
trabalho (Siqueira, Orengo, & Pierd, 2014), cidadania or-
ganizacional (Bastos, Siqueira, & Gomes, 2014), engaja-
mento no trabalho (Siqueira, Martins, Orengo, & Souza,
2014), politicas e priticas de recursos humanos (Demo,
Neiva, Nunes, & Rozzett, 2014) e socializacio organiza-
cional (Borges, Silva, Melo, & Martins, 2014).

Ap6s a anilise dos instrumentos do contexto orga-
nizacional, bem como as escalas internacionais que ava-
liam autoeficicia no trabalho (apresentadas na Tabela 1),
0s quais serviram como parimetro para se refletir acerca
de possiveis agrupamentos de itens, deu-se o inicio da
constru¢io da EAE-T fazendo uso para a elaboragio do
itens dos pressupostos de Bandura (1986), cujo objeti-
vo foi verificar a capacidade percebida pelo trabalhador
em diferentes situacdes do seu contexto laboral, tendo
como base cinco possiveis agrupamentos, quais sejam,
1. fatores relacionados as tarefas de trabalho; 2. fatores
relacionados as normas da organizagio; 3. politicas e pra-
ticas de gestio de pessoas; 4. fatores relacionados as rela-
¢des interpessoais no trabalho; e 5. relacionamento com a
chefia. Assim, a proposta do presente estudo consiste em
apresentar estudos de evidéncia de validade com base na
estrutura interna, por meio de andlises fatoriaisexploratd-
ria e confirmatéria, além de estudo de precisio, utilizan-
do-se o procedimento de consisténcia interna.

Etapa 1. Anadlise Fatorial Exploratéria da EAE-T
Método

Participantes

Participaram da pesquisa 525 trabalhadores com ida-
des variando entre 18 e 66 anos (M=33,23; DP=10,56),
e escolaridade desde o ensino fundamental incomple-
to até o ensino superior completo, sendo a maior parte
(n=364, representando 69,3%) de trabalhadores com en-
sino superior completo. Quanto ao sexo, a maior parte,
304 (57,9%) era mulheres. No que se refere ao estado
civil dos participantes, as maiores frequéncias foram de
solteiros, com 272 (51,8%), seguidos de casados, 208
(39,6%). Das varidveis organizacionais, no que tange ao
tipo de organizagio, a maior parte era de empresas pri-
vadas (1=339; 64,6%), seguida por empresas publicas
(n=150; 28,6%) ¢ terceiro setor (n=35; 6,7%). Do ramo
de atuagio de tais organizacdes, houve predominincia de
empresas prestadoras de servigos (n=367; 69,9%).

Instrumento

Escala de Autoeficicia no Trabalho - EAE-T
(Cardoso & Baptista, 2014). A EAE-T foi construida con-
siderando a teoria de autoeficicia proposta por Bandura
(1986). Para tanto, os itens foram elaborados tendo como
base cinco possiveis agrupamentos, quais sejam, 1. fatores
relacionados s tarefas de trabalho; 2. fatores relacionados

as normas da organizagio; 3. politicas e préticas de gestio
de pessoas; 4. fatores relacionados s relagdes interpesso-
ais no trabalho; e 5. relacionamento com a chefia. A ver-
sao aplicada na Etapa 1, primeira versio da EAE-T, ficou
composta por 42 itens, respondidos por meio de opcdes
respostas Likert, sendo estas, nada; pouco; mais ou menos,
muito; extremamente. Em cada item, o trabalhador deveria
responder, com base nas op¢des apresentadas, o quanto ele
se percebe capaz de executar.

Procedimentos

Ap6s a aprovagio do projeto pelo comité de ética de
pesquisa (protocolo ndmero 45431815.0.0000.5398), os
dados foram coletados em organizagdes de diferentes ra-
mos de atuacio. Foi aplicado um protocolo contendo o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE
(como condicionante para a participagio) ¢ a Escala de
Autoeficicia no Trabalho (EAE-T). Os dados foram co-
letados de forma individual e coletiva (nio ultrapassando
o numero de 30 pessoas no caso da aplicagio coletiva),
dependendo da disponibilidade oferecida por cada orga-
niza¢io, sendo que, em média, o tempo de aplicacio foi
de 20 minutos. Cabe destacar que, em ambos os casos de
aplicagdo, individual e coletiva, os pesquisadores expli-
caram os objetivos da pesquisa, solucionaram eventuais
dtvidas dos participantes, e a coleta sé foi iniciada apés a
concordincia do mesmo (por meio do TCLE).

Andlise de Dados

Para estudar a estrutura interna da EAE-T, foi rea-
lizada uma anilise fatorial exploratéria (AFE), utilizan-
do o método de extragio Robust Unweighted Least Squares
(RULS), com rotagio promin e correlagdes policdricas,
procedimentos adequados ao nivel de medida ordinal.
A anilise da dimensionalidade também foi investigada
por meio do procedimento de andlise paralela, utilizando
o programa Factor. Os fatores gerados da EAE-T foram
analisados utilizando a correlacio de Pearson. Por fim,
quanto aos indices de precisio, eles foram calculados por
meio do coeficiente Orion.

Etapa 2. Anadlise Fatorial Confirmatéria da EAE-T
Método

Participantes

Uma nova coleta de dados foi realizada e, da etapa
2, fizeram parte da amostra 200 trabalhadores com ida-
des variando entre 18 ¢ 63 anos (M=33,34; DP=10,43),
e escolaridade desde o ensino fundamental incomple-
to até a ensino superior completo, sendo a maior parte
(n=132, representando 66,0%) de trabalhadores com
ensino superior completo. Quanto ao sexo, 104 (52%)
eram homens e 96 (48%) mulheres. No que se refere
a0 estado civil dos participantes, as maiores frequéncias
foram de solteiros, com 94 (47%), seguidos de casados,
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88 (44%). Das varidveis organizacionais, no que tange ao
tipo de organizagio, a maior parte era de empresas priva-
das (n=122; 61%), seguida por empresas ptiblicas (n=>54;
27%) e terceiro setor (n=24; 12%). Do ramo de atua¢io
de tais organizacdes as maiores frequéncias foram de em-
presas prestadoras de servigos (n=95; 47,5%), seguido de
inddastrias (1=59; 29,5%) e comércio (n=46; 23%).

Instrumento

Escala de Autoeficacia no Trabalho - EAE-T
(Versio ap6s AFE da Etapa 1). A EAE-T aplicada na etapa
2 era composta por 23 itens, distribuidos em dois fatores
(versdo apés AFE — etapa 1). O primeiro fator da EAE-T
ficou composta por 13 itens que dizem respeito a exe-
cugio do trabalho. O segundo fator ficou composta por
10 itens relacionados a relagdes interpessoais trabalhistas.
Todos os itens sio respondidos por intermédio de uma
escala Likert (os mesmos da escala aplicada na etapa 1
deste artigo).

Procedimentos

A coleta dos dados para a segunda etapa da pesquisa
se deu de forma semelhante aos procedimentos adota-
dos na etapa 1 deste artigo. Os dados foram coletados em
organizagdes de diferentes ramos de atuagio. Foi aplica-
do um protocolo contendo o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido — TCLE (como condicionante para
a participagio) ¢ a EAE-T (versio apés AFE — com 23
itens). Os dados foram coletados de forma individual e
coletiva, dependendo da disponibilidade oferecida por
cada organizagio, sendo que, no caso da aplicagio coleti-
va, 0 ndmero nio foi superior a 30 pessoas. Em média o
tempo de aplicagio foi de dez minutos.

Analise dos Dados

Para proceder a AFC, foi utilizado o programa esta-
tistico Mplus versio 7.11. Testou-se, por intermédio do
programa do estimador Weighted Least Squares Meanand
Variance Adjusted (WLSMV) a estrutura de dois fatores
para os itens que compdem a EAE-T. De forma adicional,
para a verificagio da consisténcia dos dados aglutinados
em duas dimensdes, utilizou-se os indices de qui-qua-
drado norma do (y%gl), o indice de ajuste comparativo
(CFI), a raiz da média dos quadrados dos erros de apro-
ximagio (RMSEA, com intervalo de confianga de 95%) ¢
o indice Tucker Lewis (TLI).

Etapa 1. Resultados da AFE da EAE-T

Resultados

Primeiramente, buscou-se verificar a possibilidade
de fatorabilidade dos itens da EAE-T. Assim, procedeu-se
as andlises por meio do Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e a
prova de esfericidade de Bartlett. Dos resultados, o KMO
foi igual a 0,94, enquanto que a prova de esfericidade
de Bartlett foi estatisticamente significativa x?=5091,5
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(df=253; p<0,001). Com base no exposto, ambos os cri-
térios sustentaram a fatorabilidade da escala.

Posteriormente, procedeu-se a AFE solicitando-se a
retengio de itens cujas cargas fatoriais fossem superio-
res a 0,45. Esse procedimento resultou na retirada de 16
itens, restando 26, que foram analisados de forma a iden-
tificar o nimero de fatores que comporiam a escala. Para
definir o ntimero de fatores, foram utilizados dois crité-
rios, quais sejam, o de Guttman-Kaiser e a andlise para-
lela. Considerando o critério de Guttman-Kaiser, ou da
raiz latente, foram identificados sete fatores com autova-
lores acima de 1,0. Entretanto, seguindo recomendagdes
de Damdsio (2012), optou-se por considerar os dados da
anilise paralela, pois o critério de Kaiser-Guttman tende
a superestimar o ndamero de fatores a ser retido devido ao
erro amostral.

Pela anilise paralela, procedeu-se os métodos de
Hull (Lorenzo-Seva, Timmerman, & Kiers, 2011),
Minimum Average Partial — MAP (Velicer, 1976) e Optimal
Implementation of Parallel Analysis — PA (Timmerman &
Lorenzo-Seva, 2011) para se verificar a dimensionalidade
da escala. Dos resultados, os métodos de Hull e PA indi-
caram pela unidimensionalidade da EAE-T, enquanto o
MAP indicou a existéncia de dois fatores no instrumen-
to. Embora em dois métodos observou-se a unidimen-
sionalidade, assumiu-se dois fatores para a EAE-T pelo
fato deles apresentarem sustentagio teérica. E pertinente
esclarecer que a sustentagio tedrica para a escolha de dois
fatores foi baseada nos critérios de MAP.

Considerando a estrutura em dois fatores, dos 26
itens analisados, trés foram retirados (por estarem con-
figurados em mais de um fator ou pelo fato de nio se
agrupar a nenhuma dimensao). Os 23 itens restantes da
EAE-T podem ser observados na Tabela 2.

E possivel verificar, na Tabela 2, a existéncia de dois
fatores da EAE-T, nos quais estdo aglutinados os 23 itens
da escala. O primeiro fator, denominado “execucio do
trabalho”, ficou composto por 13 itens, tendo suas cargas
fatoriais variado entre 0,46 e¢ 0,88, autovalor de 10,79 e
46,91% da variincia explicada. Essa dimensio visa avaliar
o quanto o trabalhador se percebe capaz de desenvolver
de forma adequada suas atividades no trabalho. Como
exemplos de itens, “Pensar em alternativas para resolver
problemas da melhor forma possivel em meu trabalho”,
“Executar o que deve ser feito em meu trabalho” ¢ “Me
organizar para que meu trabalho nio fique atrasado”.

A segunda dimensio, relagdes interpessoais traba-
lhistas, ficou composta por 10 itens, tendo suas cargas
fatoriais variado entre 0,56 e 0,84, autovalor de 1,79 e
7,81% da variincia explicada. Tal dimensio diz respeito
a0 quanto o trabalhador se percebe capaz de se relacio-
nar de forma eficaz com os demais colegas que convive
no ambiente laboral. Como exemplos de itens, pode-se
citar “Me comunicar adequadamente com meus colegas
de trabalho”, “Trabalhar em equipe” e “Trabalhar com
pessoas mais velhas do que eu”.
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Tabela 2
Cargas Fatoriais por Meio da AFE, com Rotagdo Promin, e Valores das Comunalidades

Componentes 1 2 h?
Item 11 0,88 0,80
Item 10 0,85 0,80
Item 22 0,78 0,81
Item 19 0,68 0,68
Item 4 0,68 0,70
Item 21 0,69 0,82
Item 9 0,61 0,62
Item 3 0,62 0,75
Item 23 0,63 0,86
Item 12 0,62 0,88
Item 15 0,57 0,79
Item 16 0,59 0,58
Item 20 0,46 0,62
Item 6 0,84 0,87
Item 1 0,75 0,85
Item 18 0,78 0,79
Item 5 0,70 0,63
Item 8 0,74 0,79
Item 2 0,78 0,88
Item 13 0,63 0,81
Item 17 0,71 0,86
Item 14 0,62 0,73
Item 7 0,56 0,85
Quantidade de itens 13 10
Eigenvalue 10,79 1,79
Variancia explicada (%) 46,91 7,81
Total de Variancia explicada (%) 54,72

Os dois agrupamentos de itens (execugio do tra-
balho e relagdes interpessoais trabalhistas) apresentaram
coeficiente de correlacio de Pearson de 0,77, com sig-
nificincia estatistica (p<0,001). De acordo com Dancey
e Reidy (2006), correlacdes acima de 0,70 sio conside-
radas de magnitudes altas. Dessa forma, as duas dimen-
soes da EAE-T se propdem a verificarem percep¢io de
autoeficicia no trabalho, ou seja, as dimensdes advindas
das anilises fatoriais mensuram a capacidade percebida
pelos individuos em situagdes especificas em seu contex-
to laboral. A primeira estd relacionada ao quanto traba-
lhador se percebe capaz em desempenhar suas fungdes,
na execugio de suas atividades de trabalho, e a segunda
dimensio mensura a capacidade percebida por ele em in-
teragir positivamente com os demais colegas de trabalho
e liderancas.

Quanto ao procedimento de verificagio do coefi-
ciente de precisio para a EAE-T, por meio da verifica-
¢do do indice de precisio por Orion, os itens da escala
foram analisados em seus agrupamentos (dimensdes).
A primeira, execu¢io no trabalho, composto por 13
itens, obteve indice de fidedignidade de 0,96. a segunda

dimensio, relacdes interpessoais trabalhistas, contém 10
itens e 0,95. J4 a confiabilidade émega foi de 0,95 para a
EAE-T, escala em sua totalidade

Etapa 2. Resultados da AFC da EAE-T

A anilise fatorial confirmatdria foi realizada por
intermédio do programa Mplus versio 7.11 (Muthén
& Muthén, 2012), sendo utilizado como estima-
dor o Weighted Least Squares Meanand Variance Adjusted
(WLSMYV). Foram verificadas algumas medidas para se
constatar a qualidade de ajuste entre o modelo proposto
e os dados obtidos por meio da amostra, sendo esses o
qui-quadrado norma do — qui quadrado sobre graus de
liberdade (x%gl), o indice de ajuste comparativo (CFI),
a raiz da média dos quadrados dos erros de aproximagio
(RMSEA) e o indice Tucker Lewis (TLI).

O y?/¢l divide o valor do qui-quadrado pelo ndme-
ro de graus de liberdade para obter um valor de ajuste
a0 modelo menos sensivel ao tamanho da amostra, ou
seja, torna-se o qui-quadrado menos dependente do ta-
manho amostral. De acordo com Byrne (2001), valores
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menores que 3,0 sio preferiveis nesse tipo de andlise. Ja
para Hair, Anderson, Thatam e Black (2005), o valor mi-
nimo aceitdvel é 1,0, sendo que valores maximos variam
entre 2 e 3. Na anilise em relacio aos dados da EAE-T,
observou-se o valor de y%gl de 2,30, considerado
adequado em todos os parimetros anteriormente
apresentados.

O CFI é um indice de ajuste comparativo, por meio
do qual se compara o ajuste do modelo existente a um
modelo nulo, fazendo para tal o uso de uma distribui¢io
de qui-quadrado nio central, procurando levar em consi-
deragio a complexidade do modelo. O CFI, dessa forma,
assume que os indicadores e também as varidveis latentes
nao sio correlacionados. Para esse tipo de andlise, Hu e
Bentler (1999) e Thompson (2004) ressaltaram que va-
lores a partir de 0,90 sio desejados (sendo que iguais ou
maiores que 0,95 apresentam maior consisténcia), uma
vez que indicam um bom ajuste do modelo proposto.
Na presente pesquisa, o indice CFI obtido foi de 0,92,
préximo ao indice ideal.

O terceiro indicador analisado na presente pesqui-
sa, 0 RMSEA, diz respeito a raiz da média dos quadrados
dos erros de aproximacio, sendo um valor representati-
vo da qualidade do ajuste que poderia ser esperado para
os dados, caso o modelo fosse estimado na populacio.

De acordo com Hair et al. (2005) e Thompson (2004), o
RMSEA ¢ um indice que verifica a estimagio dos dados
para além da amostra investigada, mas também verifica
0 quio bem o modelo se ajusta A populagio de inte-
resse. Valores iguais ou abaixo a 0,08 sio considerados
desejdveis para esses indicadores. O valor obtido por
intermédio da andlise de dados da EAE-T foi de 0,08,
estando no limite do considerado adequado, segundo
os autores.

Por fim, o indice TLI também é uma medida que
compara o modelo proposto com um modelo nulo, as-
sim como o CFI. No presente estudo, o TLI foi utili-
zado como medida de comparagio entre os modelos de
um e de dois fatores. Segundo Bentler e Bonett (1980) e
Hair et al. (2005), para anélise de TLI sio recomendados
valores superiores a 0,90. Dos dados de TLI, o modelo
com dois fatores apresentou um indice mais adequado,
com TLI de 0,92. A seguir, a Tabela 3 apresentard a distri-
buigio dos itens da EAE-T apds procedimento de andlise
fatorial confirmatdria.

A partir dos resultados obtidos na AFC, pode-se
destacar que a estrutura bifatorial da EAE-T foi confir-
mada de forma consistente. Como pode ser visto, a mes-
ma estrutura fatorial (bifatorial) foi constatada tanto na
AFE como na AFC.

Tabela 3
Distribuigdo dos Itens da EAE-T apés AFC

Componentes 1 2
Item 11 0,60
Item 10 0,62
Item 22 0,63
Item 19 0,66
Item 4 0,67
Item 21 0,68
Item 9 0,70
Item 3 0,72
Item 23 0,72
Item 12 0,73
Item 15 0,75
Item 16 0,77
Item 20 0,79
Item 6 0,60
Item 1 0,65
Item 18 0,67
Item 5 0,68
Item 8 0,69
Item 2 0,73
Item 13 0,74
Item 17 0,75
Item 14 0,77
Item 7 0,79
Quantidade de itens 13 10
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Discussao

O presente artigo apresentou as informagoes refe-
rentes a dois estudos de qualidades psicométricas para
a EAE-T, sendo um de validade com base na estrutura
interna (AFE ¢ AFC) ¢ o outro de precisio por meio
de consisténcia interna. Compete destacar a pertinén-
cia para a construgio desse instrumento na medida em
que a autoeficicia no trabalho se mostra como sendo um
construto relevante, uma vez que pode influenciar no
desempenho, persisténcia e motivagio das pessoas para a
realizagio de determinadas tarefas, inclusive no trabalho
(Bandura, Barbarabelli, Caprara, & Pastorelli, 2001).

Para a realiza¢io da AFE, utilizou-se procedimen-
tos de anilise do indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
e a prova de esfericidade de Bartlett, visando atestar a
possibilidade de fatorabilidade dos itens. Os dois cri-
térios foram considerados satisfatérios (KMO = 0,94,
prova de esfericidade de Bartlett foi estatisticamente
significativa - 5091,5; p<0,001), os quais sustentaram a
possibilidade de fatorabilidade do conjunto de itens da
EAE-T (Pereira, 1999). Posteriormente, foram anali-
sados os itens e fatores, sendo que se adotou como cri-
térios o fato de que os itens deveriam apresentar cargas
fatoriais superiores a 0,45 e, para a defini¢io de fatores,
utilizou-se os critérios relativos a anilise paralela e teste
de Guttman-Kaiser, por meio dos quais resultou-se na
EAE-T com sua estrutura em dois fatores e composta por
23 itens (Damaisio, 2012).

Das duas dimensdes da EAE-T, a primeira, deno-
minada execu¢io do trabalho, consiste em averiguar a
percepg¢ao acerca da capacidade do individuo em desen-
volver suas fungodes laborais. Esse fator também pode ser
visualizado em outras escalas que mensuram a autoefi-
cdcia no trabalho e que foram apresentadas na Tabela 1,
tais como a CWBSES (Strauser, O “Sullivan, & Wong,
2010), com as dimensoes Ajuste ocupacional e Ajuste
de performance; a WSES (Avallone, Pepe, & Porcelli,
2007) com o fator Comprometimento; a escala WRSES
(Waghorn et al., 2005) com suas dimensdes Avaliagio das
habilidades, necessidades e outros recursos dos clientes,
Planejamento do processo de interveng¢io; Realizagio da
intervencio e Elaboracio de relatérios e documentacio;
¢ o instrumento OSES (Schyns & von Collani, 2002) por
meio da dimensido Capacidade de adaptagio. Nota-se
que a avalia¢io dos aspectos relacionados a execugio das
tarefas no trabalho é de grande importincia na mensu-
ragio da autoeficicia no trabalho, uma vez que, das oito
escalas apresentadas na Tabela 1, a0 menos metade des-
tas, apresentam itens direcionados para a avaliagio de tais
aspectos.

J4 a segunda dimensio da EAE-T, relagoes inter-
pessoais trabalhistas, tem como propdsito a mensuragio
acerca da percepgio de capacidade dos trabalhadores em
se relacionar de forma eficaz com os demais colegas que
convivem no ambiente laboral. De forma semelhante ao

que foi visto na discussio da dimensio execugio do tra-
balho, esse segundo fator da EAE-T também pode ser
constatado em instrumentos de autoeficicia no trabalho
jdapresentados (Tabela 1). De forma mais especifica, pos-
suem itens relacionados s interagdes sociais no trabalho
as escalas WSES (Avallone et al., 2007), com a dimensio
relacionamento positivo, a NPSES (Federici & Skaalvik,
2011), por meio dos fatores relacionamento com os pais
¢ apoio ao professor.

Quanto a correlagio entre os fatores, de acordo com
Dancey e Reidy (2006), a magnitude foi moderada exe-
cugio do trabalho e relacdes interpessoais trabalhistas.
A esse respeito, pelo fato da autoeficicia no trabalho ser
considerado um construto multidimensional, era real-
mente esperado que as correlagdes entre os fatores fos-
sem de magnitudes classificadas como alta (uma vez que
possuem consistentes associagdes). Conforme ji desta-
cado, a autoeficicia é conceitualmente caracterizada pela
percep¢io acerca da capacidade em planejar e executar
comportamentos, visando atingir aos objetivos almejados
(Bandura, 1986), e como os itens foram construidos com
base em tal conceito e adaptados ao contexto organizacio-
nal, era esperada correlagio de magnitude alta (uma vez
que ambas as dimensdes se propoem avaliar a autoefica-
cia no trabalho).

Assim, o estudo de AFE resultou em uma escala de
23 itens, o que pode ser considerado como similar as ca-
racteristicas das demais escalas de autoeficicia no traba-
lho aqui apresentadas (com grande parte dos instrumen-
tos variando 10 e 22 itens). A esse respeito, utilizando
como base os instrumentos de autoeficicia no trabalho
apresentados, percebe-se que em geral tais escalas ten-
dem a ter poucos itens, ou seja, de ripida aplicacio. Além
disso, os itens aglutinados nas duas dimensdes da EAE-T
apresentaram consisténcia semantica em relagio a cada
fator, bem como hi um equilibrio entre ntimero de itens
nas dimensoes, 13 (execucio do trabalho) e 10 (relagdes
interpessoais trabalhistas).

O estudo de precisio foi atestado por meio da con-
sisténcia interna, mais especificamente, fazendo uso
do procedimento de averiguagio por meio dos valo-
res Orion. Segundo Pasquali (1999), para esse tipo de
investigagio, sio aceitdveis indices de precisio acima
de 0,70. Esse mesmo parimetro também ¢ reconhe-
cido pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP) por
meio do Sistema de Avaliagio de Testes Psicoldgicos
(SATEPSI, 2004). Como pode ser visualizado nos re-
sultados deste estudo, a EAE-T apresentou indices de
precisio superiores a 0,70 em seus dois fatores, atestan-
do, dessa forma, condi¢oes adequadas de precisio via
consisténcia interna.

O segundo estudo de andlise fatorial (confirmaté-
ria) da EAE-T também obteve resultados satisfatérios.
Algumas discussoes ji foram feitas no tépico de resul-
tados, porém alguns pontos serio brevemente retoma-
dos neste tépico. Todos os indices investigados na AFC
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estiveram dentro dos parimetros considerados adequa-
dos, a saber, para o %/l de acordo com os autores (Byrne,
2001; Hair et al., 2005) espera-se valores menores que
trés, sendo que a EAE-T obteve 2,30; para o CFI é espe-
rado um valor superior 0,90, sendo desejivel um valor
acima de 0,95 (Hu & Bentler, 1999; Thompson, 2004)
e, nesse caso, a EAE-T obteve um valor (0,92) préximo
a esse indice; quanto 3 RMSEA, que era esperado um
valor igual ou inferior a 0,08 (desejivel segundo Hair et
al., 2005 e Thompson, 2004), a EAE-T obteve o indice de
0,08; ja no TLI, em que era esperado valores superiores
a 0,90, desejaveis de acordo com os autores (Bentler &
Bonett, 1980; Hair et al., 2005), a EAE-T obteve nesse
parimetro o valor 0,92.

Todas essas informagdes da AFC confirmam o mo-
delo estimado em dois fatores, sendo esses 0s mesmos
obtidos pela AFE. Assim, pode-se constatar que a pre-
sente pesquisa cumpriu com os objetivos de verificar
a evidéncia de validade com base na estrutura interna
(fazendo uso de dois procedimentos para tal — AFE ¢
AFC), além de também obter indices considerados sa-
tisfatérios e assim atestar a precisio com base na con-
sisténcia interna (fazendo uso da verificacio do indi-
ce Orion). Por fim, este estudo, apesar de trazer uma
estrutura fatorial exploratéria relativamente estivel,
indicada também pela anilise confirmatéria, nio pode
caracterizar o construto a partir dessa estrutura en-
contrada. Como observado anteriormente, estruturas
diversas podem ser encontradas em outras escalas de
autoeficicia no trabalho. Provavelmente, os diversos re-
sultados fatoriais podem ser explicados por diferentes

teorias de base, amostras e talvez caracteristicas das cul-
turas e comportamentos organizacionais.

Consideracoes Finais

A pesquisa em questio objetivou apresentar dois es-
tudos de qualidades psicométricas, sendo esses a andlise
com base na estrutura interna (fazendo uso de anilises
fatoriais — exploratéria e confirmatéria) e o estudo de
fidedignidade por meio do indice Orion. Percebeu-se
que os itens da EAE-T se agruparam de forma coerente
as duas dimensdes geradas pelas anélises fatoriais, assim
como os indices de precisio dos fatores se mostraram aci-
ma dos parimetros considerados minimos na literatura.

Embora os objetivos do presente estudo tenham
sido contemplados, alguns tépicos podem ser sinalizados
como forma de se atentar para estudos futuros. Assim,
se fazem necessrios novos estudos, visando principal-
mente verificar as evidéncias de validade com base re-
lagio com outras varidveis para a EAE-T, podendo essa
ser associada a outros instrumentos de autoeficicia geral,
bem como varidveis organizacionais, como motivagio e
engajamento no trabalho. Além disso, torna-se impres-
cindivel realizar investiga¢des com um nimero amostral
maior, e em diferentes regides do pais, com maior varia-
bilidade da varidvel escolaridade (uma vez que, nas amos-
tras da presente pesquisa, a maior parte dos participantes
tinha ensino superior completo), em diferentes dreas de
atuacio das organizacdes (tais como comércio, industria
e prestagdo de servicos) com o intuito de buscar a norma-
tizagio da EAE-T.
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