UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS PROGRAMA DE
POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Stefania Tonin

ADAPTACAO E VALIDACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE
INCIVILIDADE NO TRABALHO

Santa Maria, RS, Brasil
2018






Stefania Tonin

ADAPTACAO E VALIDACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE
INCIVILIDADE NO TRABALHO

Tese apresentada ao Curso de Doutorado do
Programa de P6s-Graduacdo em Administracéo,
Area de Concentragdo em Gestdo de Pessoas e
Comportamento Organizacional, da Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM, RS), como
requisito parcial para obtencdo do grau de
Doutora em Administragao.

Orientadora: Dr2. Vania Medianeira Flores Costa

Santa Maria, RS
2018



Tonin, Stefania
ADAPTACAO E VALIDACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE
INCIVILIDADE NO TRABALHO / Stefania Tonin.- 2018.
134 p.; 30 cm

Orientadora: Vé&nia Medianeira Flores Costa

Tese (doutorado) - Universidade Federal de Santa
Maria, Centro de Ciéncias Sociais e Humanas, Programa de
Pés—-Graduacdo em Administracdo, RS, 2018

1. Incivilidade no Trabalho 2. Adaptag¢do Transcultural
3. Validacdo I. Medianeira Flores Costa, Vania II. Titulo.

Sistema de geragao automatica de ficha catalografica da UFSM. Dados fornecidos pelo
autor (a). Sob supervisdo da Direcdo da Divisdo de Processos Técnicos da Biblioteca
Central. Bibliotecaria responsavel Paula Schoenfeldt Patta CRB 10/1728.



Stefania Tonin

ADAPTACAO E VALIDACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE
INCIVILIDADE NO TRABALHO

Tese apresentada ao Curso de Doutorado do
Programa de Po6s-Graduacdo em Administracéo,
Area de Concentragdo em Gestdo de Pessoas e
Comportamento Organizacional, da Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM, RS), como
requisito parcial para obtencdo do grau de
Doutora em Administracao.

Aprovado em 14 de agosto de 2018:

Hede

Dr’. Vinia Medianeira Flores Costa
(Presidente/Orientadora)

O AN N M \T‘“

Dr. Fernando Jesus Moreira Junior

Dr'. J osianeﬁéecht Wathier Abaid

SO sS . SRERVIES

Dr*. Sabrina Daiana Ciunico - Videoconferéncia

JouDa

Dr®. Vania de F4atima Barros Estivalete

Santa Maria, RS.
2018






AGRADECIMENTOS
Este trabalho reflete uma etapa importante da minha trajetéria académica. Durante a sua
realizacdo, muitas pessoas foram fundamentais e me auxiliaram na sua construcdo. E com
imenso carinho, afeto e admiracdo, que procuro expressar 0 meu sentimento de gratiddo a

todos que participaram desta jornada e me apoiaram incondicionalmente.

Agradeco primeiramente a Deus pela luz, forca, inspiracdo e sabedoria, para a conclusdo

desta tarefa;

A minha mée, lara Azzolin Tonin, por sempre me dar seu apoio, amor, carinho, atencao e

por fazer de tudo para facilitar a minha vida;

Ao meu pai, Guerino Anténio Tonin, por ser meu exemplo de dedicacdo, seriedade e ética
na profissdo, pela imensa troca de conhecimentos sobre administracdo e por me trazer

serenidade nos momentos de angustia;

A minha irm&, Mariana Tonin, por sempre me apoiar incondicionalmente, ouvir minhas

reclamacdes e ser minha cumplice, confidente e melhor amiga;

Ao meu namorado, Lauro Rafael Lima, por sempre ser paciente e carinhoso nos momentos
dificeis, por me ouvir e me dar sempre apoio, por me auxiliar com a corre¢do do portugués e

por compreender os varios momentos de auséncia proporcionados pela elaboracdo da tese;

A minha orientadora, Vania Medianeira Flores Costa, por sua generosidade e
flexibilidade ao aceitar que eu realizasse a tematica desta tese, por sempre me dar 0 apoio
necessario e estar disposta a me auxiliar, por sua amabilidade no relacionamento com os
alunos, por compartilhar novos conhecimentos que me fizeram crescer como académica e
como pessoa, por sua competéncia e dedicacdo no papel de educadora. Em suma, agradeco

por sua preciosa ajuda para a elaboracao deste trabalho.

Ao professor Fernando Jesus Moreira Junior, por toda paciéncia, disponibilidade e auxilio

nas analises estatisticas;






A minha amiga, companheira e irma Vivian Flores Costa, por estar sempre presente em
todos os momentos, por compartilhar dos mesmos anseios, pela cumplicidade, por todo apoio
e atencdo, por ser calma, generosa, paciente, amavel e minha melhor amiga;

A Sulclean Servigos Integrados por proporcionar a realizacdo desta pesquisa;

A secretaria do Programa de Pos-Graduacdo em Administracéo, que gentilmente atendeu

a todas as minhas davidas e solicitacdes;

Finalmente, agradeco a todos os trabalhadores da Sulclean que dispuseram de seu tempo para

responder o questionario desta pesquisa.

A todas as pessoas que de alguma forma contribuiram com sugestdes, conversas informais,

discussdes tedricas e apoio emocional.

A todos vocés, minha sincera gratidao.






EPIGRAFE

“The dog days are over

The dog days are done

The horses are coming

So you better run”
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RESUMO

ADAPTACAO E VALIDACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE
INCIVILIDADE NO TRABALHO

Autora; Stefania Tonin
Orientadora: Vania Medianeira Flores Costa

A incivilidade no trabalho € entendida como um comportamento rude e descortés sem
intencionalidade clara de dano. Esse comportamento tem se tornado uma ocorréncia comum
nos locais de trabalho, sendo considerado um tipo de aborrecimento diario ou estressor
cronico para os individuos (ANDERSON; PEARSON, 1999). Estudos sobre incivilidade no
trabalno na América do Norte revelam um alto indice de ocorréncia deste fendmeno
(SCHILPZAND, et al.,2014), no entanto ndo foram encontrados estudos brasileiros que
verifiquem os indices de incivilidade no trabalho. Assim, o objetivo deste estudo constituiu
em realizar a adaptagéo transcultural da escala de incivilidade no trabalho e sua validagéo no
contexto brasileiro. Para tanto, fez-se uma pesquisa exploratorio-descritiva, de carater
qualitativo e quantitativo. No que se refere a estratégia de pesquisa, foi realizada uma Survey.
Iniciou-se com as etapas de traducdo, sintese, retraducao, analise do comité de especialistas e
pré-teste da escala de incivilidade no trabalho. Na sequéncia, verificaram-se as propriedades
psicométricas da escala. Essa etapa do estudo consistiu na aplicacdo da pesquisa a 913
trabalhadores de uma organizagdo do setor de servigos terceirizados. Os dados obtidos foram
analisados com o apoio do software R Studio, por meio de estatisticas da TCT (Teoria
Classica dos Testes) e da TRI (Teoria da Resposta ao Item). Os principais resultados
encontrados permitiram a validacdo da escala de incivilidade no trabalho, demostrando uma
boa discriminacdo e qualidade dos itens e evidenciando a estabilidade do instrumento. Com
relacdo aos comportamentos incivis sofridos pela amostra pesquisada, os dados obtidos nesta
analise indicaram que a média geral de incivilidade no trabalho foi de 1,78, o que evidencia
uma baixa ocorréncia das atitudes avaliadas. Porém, mesmo a ocorréncia sendo baixa, €
importante que a organizagdo dé atencdo aos comportamentos apresentados, ja que eles
podem abrir espaco para outras formas de incivilidade, da mesma forma que podem deixar
lacunas para a manifestagdo de outros tipos de violéncia no ambiente laboral. Entende-se
assim, que o estudo contribuiu para ampliar as consideracGes acerca da incivilidade no
trabalho, tratando de uma tematica muitas vezes ignorada, mas que se faz presente no
cotidiano organizacional. Acredita-se também que a principal contribuicdo do estudo foi a de
realizar a adaptacdo transcultural e a validacdo de uma escala pioneira em avaliar 0s
comportamentos incivis no ambiente de trabalho. Da mesma forma que, este instrumento
permite um avanco nos estudos realizados no Brasil, que podem utilizar uma escala que
proporciona uma avaliacdo confidvel do construto.

Palavras-chave: Incivilidade no Trabalho; Adaptacdo Transcultural; Validagéo.






ABSTRACT

ADAPTATION AND CROSS-CULTURAL VALIDATION OF THE WORKPLACE
INCIVILITY SCALE

Author: Stefania Tonin
Advisor: Dr2. Vania Medianeira Flores Costa

The workplace incivility is understood as a rough and impolite behavior with no clear
intentionality of damage. This behavior has become a common occurrence in the workplace
and is considered a type of daily annoyance or chronic stressor for individuals (ANDERSON;
PEARSON, 1999). Studies on labor incivility in North America reveal a high rate of
occurrence of this phenomenon (SCHILPZAND, et al., 2014); however, weren’t found no
Brazilian studies that verify the indices of incivility at work. Thus, the objective of this study
was to carry out the transcultural adaptation of the workplace incivility scale and its validation
in the Brazilian context. For that, an exploratory-descriptive research, of qualitative and
guantitative character, was carried out. With regard to the research strategy, a Survey was
performed. It began with the stages of translation, synthesis, retranslation, analysis of the
committee of specialists and pre-test of the workplace incivility scale. The psychometric
properties of the scale were then verified. This stage of the study consisted in the application
of the survey to 913 employees of an organization at the outsourced services sector. The data
obtained were analyzed with the support of the R Studio software, using statistics from CTT
(Classical Test Theory) and IRT (Item Response Theory). The main results allowed the
validation of the workplace incivility scale, demonstrating a good discrimination and quality
of the items and showing the stability of the instrument. Regarding the uncivil behaviors
suffered by the sample studied, the data obtained in this analysis indicated that the general
average of incivility at work was 1.78, which shows a low occurrence of the attitudes
evaluated. However, even if the occurrence is low, it is important that the organization pay
attention to the behaviors presented, since they can open space for other forms of incivility,
just as they can leave gaps for the manifestation of other types of violence in the work
environment. It is understood, therefore, that the study contributed to broaden the
considerations about the incivility in the workplace, addressing a theme often ignored, but that
is present in the organizational daily. It is also believed that the main contribution of the study
was to carry out the cross-cultural adaptation and the validation of a pioneer scale in assessing
the uncivil behaviors in the work environment. In the same way, this instrument allows an
advance in the studies made in Brazil, that can use a scale that provides a reliable evaluation
of the construct.

Keywords: Workplace Incivility; Cross-cultural Adaptation; Validation.
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1 INTRODUCAO

O trabalho representa um importante papel na vida das pessoas, das organizagoes e da
sociedade. Dewe e Kompier (2008) explicam que a propria natureza do trabalho e o ambiente
em que ¢é realizado possuem influéncia na satde e qualidade de vida dos trabalhadores. Neste
sentido, Cartwright e Cooper (2014) complementam que, a0 mesmo tempo em que o trabalho
proporciona seguranga econdmica, status social e desenvolvimento profissional e pessoal,
pode causar frustracdo, conflito, decepcao e doencas fisicas e transtornos mentais.

As experiéncias no ambiente laboral vivenciadas pelos trabalhadores sdo fortemente
influenciadas pela percepcdo da qualidade das relacGes sociais que ocorrem no trabalho.
Desse modo, o presente estudo ird abordar os conceitos relacionados a incivilidade no
trabalho, considerada uma das dimensdes da qualidade das relacdes interpessoais, ja que em
sua esséncia esta se relaciona com comportamentos hostis. A violéncia, agressdo,
intimidacdo, tirania, perseguicdo e injustica representam formas relacionadas a maus tratos
interpessoais no local de trabalho. Assim, ao longo da dltima década, a literatura
organizacional tem dado cada vez mais atencdo a esses comportamentos antissociais
(FOLGER; SKARLICKI, 1998; LEATHER, et al. 1999; CORTINA, 2001; LIM, et al., 2008;
DAY; LEITER, 2014).

Os estudos concentram-se, principalmente, nas agressdes psicolégicas em vez de
fisicas, referindo-se a comportamento que intencionalmente confere danos psicolégicos. No
entanto, examinam-se também formas mais leves de maus tratos psicoldgicos em que a
intencionalidade é menos aparente. Para Andersson e Pearson (1999), tal comportamento
refere-se como incivilidade no local de trabalho, 0 que constitui o foco do presente estudo. Os
estudos internacionais, como os de Jayson (2011) e Clay (2013), mencionam que a
incivilidade no trabalho é um problema crescente na vida das organiza¢fes. H4 um aumento
no interesse em incivilidade de modo geral, o que reflete em um rapido aumento da literatura
cientifica, por exemplo: Andersson e Pearson, (1999); Cortina, (2001); Cortina, et al., (2001);
Pearson, et al., (2001); Lim e Cortina (2005); Lim, et al., (2008); Cortina et al. (2008);
Cortina e Magley (2009); Pearson e Porath (2009); Leiter, et al. (2011); Cortina, et al. (2011)
e Giumetti, et al. (2013).

Para Anderson e Pearson (1999), a incivilidade no trabalho é entendida como um
comportamento rude e descortés sem intencionalidade clara de dano. Esse comportamento

tem se tornado uma ocorréncia comum nos locais de trabalho, sendo considerado um tipo de
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aborrecimento diario ou estressor cronico para os individuos. Assim, de acordo com Leiter, et
al. (2011) um ambiente de trabalho incivil contribui para um ambiente social perigoso, pois
enfraquece a sensacdo de seguranca psicolégica do colaborador.

Estudos sobre incivilidade no trabalho na América do Norte revelam um alto indice de
ocorréncia deste fendbmeno. Cortina et al. (2001) relataram em seu estudo que 71% dos
funcionarios afirmaram ter sido vitimas de incivilidade ao longo de um tempo de cinco anos
no trabalho. Forni, et al. (2003) em sua pesquisa descrevem que 36% dos entrevistados
relataram ser alvos de incivilidade, e 65% relataram ser testemunhas de incivilidade no
trabalho sobre um ano de intervalo de tempo. Porath e Pearson (2010) forneceram estimativas
bem altas como relacdo a incivilidade, de modo que 96% dos funcionarios pesquisados
experimentaram comportamentos incivis e 99% testemunharam a incivilidade trabalho.
Juntos, esses estudos denotam o elevado teor de incivilidade no trabalho experimentado no
ambiente laboral americano.

O comportamento de incivilidade no trabalho tem apresentado ligacdo com varias
consequéncias adversas relacionadas com a organizacdo e com alvo (individuo que sofre um
comportamento incivil). Estas incluem menor satisfacdo no trabalho e maior absenteismo
(DONOVAN, et al., 1998; PEARSON; PORAHT, 2005; LIM; CORTINA, 2005; LIM, et al.,
2008); reducdo do comprometimento organizacional (BARLING; PHILLIPS, 1993; BABA et
al.,, 1998; SMITHER, 1998); aumentos nos comportamentos de retaliacdo e agressdo
(SKARLICKI; FOLGER, 1997; FOLGER; SKARLICKI, 1998); quedas de desempenho e
produtividade (ADAMS, 1988; BABA, et al., 1998; PEARSON et al. 2000; PORATH,;
EREZ, 2007); redugdo da criatividade (PEARSON, et al. 2000; PORATH; EREZ, 2007);
aumento de comportamentos de retirada organizacional que incluem rotatividade e intencdo
de mudanca (DONOVAN, et al., 1998) e aumento das licenca por doenca (CARTWRIGHT;
COOPER, 1997; SMITHER, 1998). Além disso, os estudos mostram que a incivilidade
também prejudica a salde fisica e mental do colaborador, j& que se relaciona com o aumento
do estresse, da depressao e ansiedade (CORTINA, et al. 2001; CAZA; CORTINA, 2007; LIM
et al., 2008) e aumento dos problemas de saude fisicos (LIM; CORTINA, 2005;. LIM, et al.,
2008).

Ao revisar a literatura sobre a incivilidade no trabalho, Schilpzand, et al. (2014)
observaram que a maioria dos estudos sobre esse fendmeno social negativo provéem do
continente norte-americano, e chamam atencdo para a necessidade de se efetuarem mais
estudos sobre a incivilidade no trabalho em outros paises. Ao pesquisar o0s estudos com foco

organizacional sobre incivilidade no Brasil na base de dados da Coordenagdo de
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Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), encontraram-se apenas dois
estudos. O primeiro, de Silva (2012), da éarea de Letras, no qual a autora analisou o discurso
de profissionais brasileiros que sé@o ou foram membros de diferentes organizacOes, a partir de
uma abordagem linguistica. O segundo estudo é o de Mendongca (2017), que teve por objetivo
compreender a dindmica das incivilidades no &mbito escolar, a partir das oOticas de
profissionais do ensino da cidade de Montreal, no Canada. Ou seja, ndo se encontrou nenhum
estudo que verifique os indices de incivilidade no trabalho no contexto organizacional.

Acredita-se que a caréncia de estudos sobre a tematica é derivada da falta de um
instrumento de avaliagdo que possibilite a mensuragdo do nivel de incivilidade no trabalho no
contexto organizacional. Dessa forma, a auséncia dessa escala € um dos principais
motivadores do presente estudo. Esse fato justifica, portanto, a necessidade de realizar a
adaptacdo e validacdo da escala de incivilidade no trabalho proposta por Cortina, et al. (2011)
ja que esta escala trata de comportamentos incivis presentes nas organiza¢des. Sendo assim, 0
problema de pesquisa que norteia o presente estudo é: A adaptacao transcultural da escala de
incivilidade no trabalho desenvolvida por Cortina, et al. (2011) é véalida no contexto
brasileiro?

Outro fato que instiga a probleméatica da pesquisa € o aumento dos transtornos
psicoldgicos relacionados ao trabalho. De acordo com Santos (2013), dados da Organizacdo
Mundial da Saide (OMS) mostram que 23 milhdes de pessoas no Brasil sdo afetadas por
transtornos mentais. Ainda, segundo a autora, esses transtornos representam a terceira maior
causa de afastamento do trabalho no Brasil, que, sé no ano de 2011, teve cerca de 211 mil
pessoas afastadas devido a transtornos psicoldgicos. Pesquisas apontam que as empresas estdo
cada vez mais sendo confrontadas com casos de assédio psicoldgico, intimidacdo, assédio
moral, assédio sexual e outras formas de violéncia. Além disso, as doencas profissionais
conferem elevados custos para o empregador, para 0 empregado e para a sociedade como um
todo. A Organizacéao Internacional do Trabalho (OIT) estima que os acidentes de trabalho e as
doencgas profissionais resultem numa perda anual de 4% do PIB mundial, ou cerca de dois
bilhdes e oitocentos milhdes de dolares, em custos diretos e indiretos de lesbes e doencas
(MOTHE, 2014).

Diante desta problematica, encontra-se o setor de servico, foco do presente estudo, que
apresenta relevancia para a economia brasileira, de modo que, nos ultimos anos, a evolugéo
do PIB foi influenciada expressivamente pelo setor. Apesar da atual desaceleracdo da
economia, de 2003 a 2016, a representatividade do setor de servigos passou de 53,3% em
2003 para 60,8% em 2016, conforme dados do IBGE (2017). Entende-se, assim, a
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importancia desse setor para a economia brasileira e também para a expanséo das atividades
empresariais.

A complexidade do setor servico mostra-se na sua funcdo econdmica, social e cultural
em meio a diferentes atividades de distribuicdo, consumo, servicos, administracdo, tributacao
e de outras atividades similares. Tais aspectos refletem na formagéo do ambiente de trabalho e
na saude laboral dos colaboradores. Conforme Sherique (2014), as doengas mais frequentes
no setor de servicos estdo relacionadas aos transtornos mentais, ocasionados pela pressao por
cumprir tarefas. Dentre 0os mais comuns estdo ansiedade, sindrome do panico, estafa, estresse
e depressdes. H& também os problemas de salde fisica relacionados com a ergonomia, tendo
em vista o ambiente de trabalho, equipamentos utilizados, mobiliario do escritério e
condi¢cdes ambientais. Para o autor, uma das consequéncias das doencas profissionais nesses
trabalhadores € a extensa jornada de trabalho.

Desse modo, Mothé (2014) observa que hd uma desatencao dos gestores com relacdo a
problemas de salde psicossomaticos que derivam do ambiente de trabalho e que, de forma
geral, estdo relacionados a vivéncia de agressdes e maus tratos interpessoais, especialmente ao
se levar em consideracdo 0s custos organizacionais documentados associados a auséncia dos
colaboradores que estdo em afastamento devido a problemas de salde. Sendo assim, com a
possibilidade de identificacdo de comportamentos incivis no ambiente de trabalho, sera
possivel investir em praticas que minimizem a ocorréncia dos mesmos, bem como diminuir
comportamentos que causam aflicdo psicologica e que, como mostram os estudos americanos,
estdo relacionados com o aumento do estresse, da depressdo e da ansiedade vivenciadas pelos
colaboradores dentro das organizagoes.

A adaptacdo e a validacdo da escala de incivilidade no trabalho poderdo auxiliar
gestores e colaboradores a refletirem e compreenderem situagdes incivis que sdo vivenciadas
no ambiente de trabalho, além de disponibilizar uma medida para a avaliacdo da incivilidade
presente no contexto laboral. Os resultados advindos da aplicacdo da escala contribuirdo para
avaliar a frequéncia e o nivel em que a incivilidade ocorre nas organizagdes. Acredita-se que,
também, servira de base para a elaboracdo de politicas e praticas organizacionais que
incentivem o bom relacionamento no ambiente de trabalho e que minimizem atos incivis.

Destaca-se que esta € a primeira escala adaptada e validada para avaliar a incivilidade
no trabalho, a qual é justificada tanto pela necessidade de maior conhecimento especifico
sobre comportamentos incivis e suas consequéncias quanto pela caréncia de instrumentos
apropriados para a mensuracdo do construto. Além disso, o estudo € relevante do ponto de

vista teorico para contribuir no avancgo do tema de incivilidade no trabalho, assim como para
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proporcionar um estudo de base sobre a temética, que posteriormente podera ser relacionado
com outras medidas de comportamento organizacional e doencas do trabalho.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Realizar a adaptacao transcultural da escala de incivilidade no trabalho e sua validacéo

no contexto brasileiro.

1.1.2 Objetivos Especificos

I.  Traduzir a escala de incivilidade no trabalho;
Il.  Verificar a validade de contetdo e de face da escala de incivilidade no trabalho;
I1l.  Desenvolver a equivaléncia cultural da escala de incivilidade no trabalho;
IV.  Avaliar as propriedades psicométricas da escala de incivilidade no trabalho, em termos

de confiabilidade e validade, com base nos modelos da TCT e da TRI.

Partindo-se dos relatos tematicos, justificativa e objetivos do estudo, o trabalho foi
estruturado em cinco partes, denominadas capitulos. O primeiro capitulo consiste na
introducdo, na qual foi apresentada e justificada a tematica aborda nesse estudo, bem como o
objetivo geral e os objetivos especificos. A fim de dar suporte a andlise dos dados, a
fundamentacéo tedrica do estudo — que compde o segundo capitulo — é composta por uma
selecéo da literatura sobre: conceitos de incivilidade, consequéncias e efeitos da incivilidade e
as escalas de incivilidade. Além disso, sdo comtemplados aspectos de referencial tedrico
metodoldgico que abordam a adaptacdo transcultural de instrumentos de medida, o0s
procedimentos estatisticos para validagdo da escala e analise empirica dos itens.

O terceiro capitulo refere-se ao método de pesquisa utilizado, contendo as etapas de
adaptacéo transcultural da escala, a caracterizacdo e o delineamento da pesquisa, populagdo e
amostra, a técnica de coleta de dados e a unidade de analise, e analise dos dados. No quarto
capitulo, sdo analisados e discutidos os dados obtidos com a pesquisa: (a) tradugéo da escala
de incivilidade no trabalho; (b) verificacdo da validade de conteido e de face da escala de
incivilidade no trabalho; (c) desenvolvimento da equivaléncia cultural da escala de

incivilidade no trabalho; (d) avaliagdo das propriedades psicométricas da escala de
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incivilidade no trabalho, em termos de confiabilidade e validade, com base nos modelos da
TCT e da TRI. O quinto e ultimo capitulo destina-se as consideragdes finais e conclusdes do

estudo, suas limitacGes e sugestdes para trabalhos futuros.



31

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem o proposito de apresentar o referencial que fornece suporte tedrico
para esta pesquisa. Inicialmente, sdo abordados os conceitos tedricos referentes a incivilidade,

em seguida suas consequéncias e seus efeitos e, por fim, suas escalas.

2.1 INCIVILIDADE CONCEITOS

Com base em Manning (1976), a civilidade consiste em um requerimento moral
implicito para uma vida social viavel, ja que nas sociedades possibilitaria a protecdo e a
manutencdo do self. Por uma perspectiva de senso comum, conforme explica Lakoff (2006),
guando um individuo tem atitudes civilizadas, sugere-se que exerce a minima observancia dos
costumes convencionais vigentes, o que de modo geral ndo significa nem polidez nem rudeza.
Para 0 mesmo autor, ser civilizado é agir de acordo com o0s principios sociais gerais de
comportamento considerados apropriados, evitando conflitos e manifestacGes de hostilidade
no convivio social. No ambiente laboral, Bokeno (2010) comenta que 0 comportamento civil
poder ser entendido como apelo a um codigo ou conjunto de regras que sdo conhecidas e
respeitadas por todos, indicando uma conduta preferencial, que embasa a intengéo profissional
e social, que por sua vez implica em proporcionar uma disciplina invisivel.

Contudo, os individuos ndo apresentam apenas comportamentos de civilidade, podem
ser tanto civilizados ou incivilizados enquanto cidaddos. Para Lakoff (2006), a incivilidade é o
rompimento das minimas expectativas de bom tratamento e a perda de mecanismos de coacdo
que teriam como objetivo manter a paz. Trata-se, assim, da expansdo da descortesia pela
cultura em larga escala. Cortina (2001) afirma que a incivilidade é uma das formas de
comportamento antissocial mais difundidas e manifestadas no contexto profissional. Diante
disso, a incivilidade no local de trabalho é entendida como uma forma de mau trato
interpessoal, que tem atraido cada vez mais a aten¢do de pesquisas ao longo da Ultima década.

A incivilidade é definida por Cortina e Magley (2003) como um comportamento que
inclui incidentes que podem ser percebidos como uma leve grosseria ou desrespeito geral.
Outros autores salientam que a incivilidade tem sido considerada um tipo de aborrecimento
interpessoal, muitas vezes diario, e estressor no ambiente de trabalho (LIM; CORTINA;
MAGLEY, 2008; PENNY; SPECTOR, 2005).

Andersson e Pearson (1999, p. 457) definem a incivilidade no local de trabalho como:
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comportamento desviante de baixa intensidade com a intencdo ambigua para
prejudicar o alvo, em violacdo das normas do local de trabalho para o respeito
muUtuo. Comportamentos incivis sdo caracteristicamente rudes e descortés, exibindo
uma falta de consideracédo pelos outros.

Os respectivos autores evidenciam trés caracteristicas base para o comportamento
incivil: violacdo das normas de trabalho e do respeito, a intencdo ambigua, e a baixa
intensidade. A primeira delas se refere as prdprias normas de funcionamento de cada
organizacdo, que possui politicas e regras de conduta que geram expectativas de
comportamentos que sao aceitaveis entre os colaboradores. Esta compreensdo compartilhada
das normas permite uma maior cooperacdo dentro da organizacdo. No entanto, atos incivis
podem prejudicar o ambiente colaborativo e perturbar o bem-estar da organizacéo e de seus
colaboradores (ANDERSSON; PEARSON, 1999; LIM; CORTINA; MAGLEY, 2008).
Embora no local de trabalho normas oscilem entre organizac6es e industrias (PEARSON, et
al., 2001; PEARSON; ANDERSSON; PORATH, 2005), uma série de comportamentos, tais
como sair de uma fotocopiadora e deixa-la sem papel ou com papel encravado, ndo conseguir
de volta materiais emprestados, ou ndo responder a um e-mail ou a uma mensagem de voz,
sdo comumente interpretados como incivis (JOHNSON; INDVIK, 2001; MARTIN; HINE,
2005).

J& a segunda caracteristica, a inten¢do ambigua, relaciona-se com o comportamento de
quem pratica o ato de incivilidade: o instigador. Para Andersson e Pearson (1999), o objetivo
do instigador nem sempre € claro para o individuo que sofre com esse ato. Os
comportamentos incivis podem ser intencionais, mas podem também ser devido a ignorancia,
ao descuido ou a personalidade do instigador. Porém, a ambiguidade causa para a vitima uma
grande quantidade de estresse, de modo que esta ndo perceba sentido na situagdo, e,
consequentemente, ndo saiba como responder ao comportamento.

A terceira caracteristica da incivilidade € a baixa intensidade. Para Lim et al. (2008),
comparado com atos agressivos, tais como assédio moral ou sexual, incivilidade € de menor
grau de gravidade. Mesmo sendo um comportamento de menor intensidade, este ainda pode
levar a agressdao e conflitos crescentes. Andersson e Pearson (1999) postularam que a
incivilidade representa o inicio de uma espiral ascendente de eventos organizacionais
negativos, eventualmente, escalada para comportamentos coercivos e violentos dos
funcionarios. Na verdade, quando o individuo experimenta eventos constantes de incivilidade,
isto leva a uma espiral, de modo que a percepgdo de uma pessoa sobre a incivilidade sofrida

pode ser usada para retaliar com um outro comportamento incivil, que eventualmente
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direciona a formas mais agressivas e intensas de maus tratos (PEARSON, et al., 2000).
Incivilidade, por conseguinte, pode desencadear efeitos adversos, tanto para a vitima quanto
para a organizacdo. Assim, as formas relativamente menores de maus tratos interpessoal
podem, ao longo do tempo, precipitar conflitos organizacionais.

Para Andersson e Pearson (1999), é adequado fazer a diferenciacdo entre incivilidade
e agressdo. No que se refere a incivilidade, nota-se que no local de trabalho s&o violagGes de
intensidade leve ou baixa das normas sociais em interacdes entre os individuos no local de
trabalho. Ademais, a intencdo de dano é ambigua. Martin e Hine (2005) explicam que atos
incivis sdo muitas vezes aqueles que poderiam ocorrer sem malicia, tais como: descontando
uma opinido em um colega, excluindo colegas a partir de eventos sociais ou profissionais e
falando alto sobre assuntos pessoais em uma area de trabalho compartilhada; ou intencionais,
como: interromper alguém quando esta no telefone e sendo lento em responder e-mails.

Assim, pode ser dificil para um alvo ou para uma testemunha de um ato incivil
determinar com certeza absoluta que o instigador se destina a qualquer dano (ANDERSSON,;
PEARSON, 1999). Por outro lado, uma intencdo e uma expectativa claras de causar dano sao
componentes criticos de defini¢des atuais de violéncia psicologica e agressdo fisica, por
exemplo, refletido em comportamentos como gritar ou xingar alguém (NEUMAN; BARON,
1997; SCHAT,; KELLOWAY, 2005; SCHAT; FRONE; KELLOWAY, 2006).

Desse modo, Neuman e Baron (1997) afirmam que a agresséo exige clara intengéo de
prejudicar fisicamente ou psicologicamente alguém, enquanto que a incivilidade de um colega
de trabalho pode ndo exercer a intencdo transparente. Segundo Robinson e Bennett (1995), ao
contrario de outros comportamentos negativos no ambiente de trabalho, como assédio e
agressdo, que geralmente envolvem uma intencdo de prejudicar um colega, a incivilidade
envolve comportamentos que sdo ambiguamente desrespeitoso sem uma clara intencdo de
dano. Como na incivilidade, Andersson e Pearson (1999) destacam que a intencdo de
prejudicar € ambigua: a ignordncia ou descuido pode realmente desencadear o
comportamento.

No entanto, quando as intencgdes e expectativas para prejudicar o alvo ou organizagéo
estdo presentes, as defini¢cbes de incivilidade se sobrepdem com a agressdo psicoldgica.
Porém, a incivilidade difere de agressdo psicologica quando os comportamentos ndo tém
intencionalidade clara e consciente (ANDERSSON; PEARSON, 1999). Aléem disso, a
incivilidade local de trabalho é completamente distinta de agressao fisica e violéncia. Refere-
se a injustica ou insensibilidade exibidas na implementacdo de procedimentos e politicas

organizacionais, exemplos de atos incivis incluem — mas ndo estdo limitados a —
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condescendéncia degradante ou detrativas observacgdes, mostrando pouco interesse na opinido
de um trabalhador, e ignorando ou excluindo um colega de trabalho (CORTINA, et al., 2001).

Para Cortina (2008), a incivilidade é dividida em incivilidade geral e incivilidade
seletiva. A primeira abrange as condutas de baixa intensidade, que ndo apresentam intencéo
clara de causar danos, mas que quebram as normas sociais e ofendem os colaboradores. A
segunda (a incivilidade seletiva) age de modo que diferengas de género e raca tornam-se alvo
e persistem nas organizacdes. Conforme a autora, atos discriminatorios ndo sao mais tolerados
explicitamente nas empresas, dessa forma, acabam sendo mascarados, mesmo que
inconscientemente, por praticas rotineiras de incivilidade, que implicam em falsas condutas de
aspectos ndo discriminatorios.

Comportamentos incivis mascarados incluem atitudes como interromper um colega ou
colaborador, deixar de convidar para uma integracdo social ou de incluir em acdes de
camaradagem profissional, ou ainda, simplesmente ignorar o individuo. Em contrapartida,
formas mais explicitas de incivilidade profissional seriam a propagacdo de rumores e boatos,
a acusacdo de incompeténcia, a demonstracdo de descontrole e explosGes de raiva etc.
Atribui-se que a incivilidade deriva talvez de fatores como a ignorancia do ofensor, descuido
ou personalidade. Ainda, o poder ou dominio social do ofensor, desprezo por autoridades e
normas, desejo por recursos valorizados, valorizacdo da autoapresentacdo e diferenga de
valores com relacdo ao alvo, podem ser aspectos que motivam o comportamento incivil
(SILVA, 2012).

Cortina (2008) destaca que outro fator estimulador da incivilidade é a internalizacéo
de crencas e valores culturais dos individuos, que formam uma pesada bagagem social e
cultural adquirida em interacdes de diferentes contextos sociais, mas que 0s seguem para seus
meios de trabalho. Sendo assim, com a intencdo de compreender melhor a discriminacédo no
trabalho, é preciso estar atento ao contexto social e organizacional. Segundo a autora, uma vez
que a sociedade € permeada por distribuicdes desiguais de poder combinadas com o
preconceito para com as minorias, forma-se uma situacdo perfeita para a opressao, inclusive
no ambiente profissional. Os individuos que detém o poder tendem a preservar seu status quo
de modo a reforgar sua posi¢do, manter seu acesso a recursos valiosos e aumentar sua
autoestima. Alem disso, Cortina (2008) acredita que as pessoas encarariam pressdes para se
adequar as normas do grupo em que trabalham, buscando adaptar seus conhecimentos,
emocOes e comportamentos para se enquadrar melhor no mundo social do trabalho e, assim,

obter a aprovacéo do outro.
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Para a mesma autora, existem explicagcdes de por que, em determinadas circunstancias,
mulheres e negras e/ou pardas pode ser alvo de mais incivilidade do que os homens e brancos.
Observa, ainda, que a ambiguidade inerente a conduta descortés (por exemplo, usando um
tom condescendente, ignorando ou interrompendo um colega, menosprezando a contribuigédo
de um colega de trabalho) torna possivel racionalizar estes comportamentos como imparcial,
isto é, atribui-los a fatores (por exemplo, falta de cuidado instigador ou personalidade) que
ndo tém nada a ver com raga ou género.

Entretanto, Andersson e Pearson (1999) e Sievers e Mersky (2006) sugerem que
quando o comportamento viola uma norma social, sentimentos de injustica podem surgir no
individuo que sofreu incivilidade, desencadeando pensamentos hostis e atribuicdes negativas
no alvo. Dentre outras palavras, o alvo interpreta a violacdo das normas de comportamento
como uma forma de tratamento interpessoal injusta. Sentindo-se tratado injustamente, o alvo
passa a experimentar o humor negativo, que por sua vez retribui 0 comportamento com uma
forma mais incivil de tratamento. Além disso, quando incivilidade é frequente, o alvo talvez
faca inferéncias a respeito de por que o agressor agiu de tal maneira (FRANCIS;
HOLMVALL; O’BRIEN, 2015). Sendo assim, percebe-se que comportamentos incivis
ocasionam diferentes consequéncias e efeitos para as organizagfes e os individuos. Esses

aspectos serdo tratados no topico que segue.

2.2 CONSEQUENCIAS E EFEITOS DA INCIVILIDADE

A incivilidade no trabalho tende a ser ambigua, mas seus efeitos ndo sdo. Embora a
literatura sobre incivilidade tenha tardiamente se concentrado a buscar resultados a nivel
individual, Barling (1996) teorizou como a violéncia no local de trabalho afeta os
funcionarios de modo individual. Seu modelo pressupde que 0 comportamento violento no
local de trabalho leva ao humor negativo, a distracdo cognitiva e ao medo nos alvos. Estes
mecanismos, afetivos e cognitivos, podem afetar adversamente trés categorias que impactam
no resultado dos colaboradores: psicologica, somatica e no funcionamento organizacional.
Cabe enfatizar que Lazarus e Folkman (1984), em um trabalho mais geral sobre o estresse

cotidiano, ja haviam apresentado perspectivas semelhantes sobre danos individuais.

Pessoas visadas, com o comportamento incivil no trabalho, relatam maior estresse

relacionado ao trabalho, distracdo e insatisfagdo; menor criatividade e cooperagdo; e maior
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sofrimento psiquico. Ao longo do tempo, essas perdem compromisso com suas organizagoes e
elevam as taxas de absenteismo e rotatividade (PEARSON; ANDERSSON; PORATH, 2000;
PEARSON, et al., 2001; CORTINA, et al, 2001, 2002; PEARSON; PORATH , 2005; LIM, et
al., 2008). Inclusive, os funcionarios cuja experiéncia foi apenas de testemunhar atos de
incivilidade, como maus-tratos aos colegas, mostram menor satisfagdo e comprometimento no
trabalho e maior burnout e inten¢bes de mudanga (turnover) (LIM, et al., 2008). Cortina

(2008, p.57) observa que essas consequéncias adversas de incivilidade

tém implicacBes financeiras para os empregadores, que devem absorver os custos de
distracdo e descontentamento dos funcionarios, acidentes de trabalho, abuso de
substancias, licenca médica, o conflito com equipe de trabalho, diminui¢do da
produtividade e volume de negécios.

Incidentes de incivilidade no local de trabalho estdo presentes no cotidiano
organizacional de modo que a maioria dos funcionarios relatam ao menos uma experiéncia.
Na verdade, em uma pesquisa realizada por Pearson, et al. (2000), os achados indicam que
uma esmagadora maioria dos funcionarios tém experimentado mais do que um ato de
incivilidade em forma de abuso verbal ou ndo-verbal. Em outro estudo, Cortina, et al. (2001)
descobriu que, em média, as mulheres experimentam maiores frequéncias de incivilidade do
que os homens. No que diz respeito aos resultados psicossomaticos, a incivilidade aumentou
significativamente 0 modelo de sofrimento psicolégico. Dessa forma, encontros pessoais com
incivilidade tornaram mais frequentes sentimentos de angustia psicolégica geral dos
trabalhadores, como sintomas de depressao e ansiedade.

Os resultados do estudo de Cortina, et al. (2001) também demonstram que a
incivilidade é bastante prevalente no local de trabalho americano, com mais de dois tercos dos
funcionarios relatando desrespeito, condescendéncia, exclusao social, e assim por diante. No
geral, com as experiéncias mais frequentes de comportamento insensivel, desrespeitoso e
descortés no trabalho, os entrevistados estavam menos satisfeitos com varios aspectos
organizacionais, COmo Seus cargos, supervisores, colegas, sua remuneracdo, seus beneficios e
suas oportunidades promocionais. Ainda para esses autores, os individuos pesquisados
pensaram em parar e sair da organizacdo com mais frequéncia. Além de tais numerosos
efeitos relacionados ao trabalho, os entrevistados que sofreram incivilidade, seguidamente,
também apresentaram maior angustia psicologica.

O alcance dos efeitos negativos parece surpreendente, no entanto sdo altamente

consistentes com os resultados evidenciados por Lazarus e Folkman (1984), de que problemas
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di&rios comuns superam consideravelmente estressores, o que danifica o funcionamento social
e de trabalho, aumentando os sintomas psicossomaticos. Esse aspecto, é também corroborado
por Perason, et al. (2005), que explicam o alcance e impacto da incivilidade devido as
complicacdes na saude e no bem-estar dos individuos que esta causa, mesmo sendo realizada
em um baixo nivel diério. Entdo, para Gilin Oore et al. (2010) a incivilidade envolve
qualidades perniciosas que, aléem de criarem pressdo sobre o préprio individuo, realmente
aumentam a forca do relacionamento entre estressores de trabalho e tensao.

As pesquisas indicam que, claramente, a incivilidade no local de trabalho ¢é
dispendiosa, tanto para o individuo quanto para organizacdo. As pesquisas mostram que um
ambiente organizacional com incivilidade resulta em maior estresse no trabalho, distracdo
cognitiva, sofrimento psiquico e menor satisfacdo e criatividade (PEARSON; ANDERSSON;
PORATH, 2005; CORTINA; MAGLEY, 2009). Lim, et al. (2008) também descobriram que
no local de trabalho incivilidade afeta negativamente o bem-estar ocupacional e psicolégico
dos trabalhadores. Experiéncias de trabalho incivis foram negativamente relacionada com a
satisfacdo com o supervisor e colegas de trabalho, satisfacdo no trabalho, e salde fisica e
mental. Em um estudo mais recente com empregados de gestao e alunos de graduacdo, Miner,
Settles, Pratt-Hyatt, e Brady (2012) descobriram que uma maior frequéncia de incivilidade no
local de trabalho foi negativamente relacionada com satisfacdo no trabalho e positivamente
relacionada com estresse no trabalho, depressao e sintomas fisicos.

Incivilidade no local de trabalho também esta relacionada a resultados que se
estendem além da vitima. Ter um ambiente de trabalho desagradavel tende a causar no
empregado distracdo e descontentamento, 0 que resulta um aumento na auséncia ou contribui
para 0 aumento de conflitos entre os funcionarios. Por sua vez, poderia haver uma diminuicdo
no esforco de trabalho e um declinio na produtividade do trabalho. Em uma discussdo sobre
os resultados organizacionais, Pearson, et al. (2000) postularam que incivilidade causa
retaliagdo contra a organizagdo (por exemplo, roubando a organizacdo). Além disso, Johnson
e Indvik (2001) constataram que quase 80% das vitimas de incivilidade relatam uma
diminuicdo da produtividade do trabalho e mais de 10% das vitimas eventualmente deixaram
Seus empregos.

Observa-se, assim, que a incivilidade tem implicacdes negativas para os resultados de
trabalho e produtividade, aumentando comportamentos de trabalho contraproducentes, isto €,
comportamentos desviantes que se sobrepdem com a incivilidade, mas que sdo tipicamente
caracterizados em intencionalmente prejudiciais e mais graves do que a incivilidade,

incluindo atos como: roubo, boicote das mudancas organizacionais e a realizacdo de jogos
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politicos antiéticos, os quais sdo dirigidos para a organizacdo em vez de para os individuos
(PENNEY; SPECTOR, 2005) o que diminui o esforco e a qualidade do trabalho (PORATH,;
PEARSON, 2010). Além disso, experiéncias de a incivilidade aumentam a distracdo no
trabalho, devido a preocupacdo sobre incidentes incivis ou tentando evitar o instigador
(PORATH; PEARSON, 2010), o que leva a um desempenho ruim no trabalho.

Dentro de outro estudo, Sliter, Sliter e Jex (2012) constataram que a incivilidade de
um colega de trabalho era um preditor significativo de absentismo. Os autores explicam 0s
resultados por meio da teoria de conservagdo de recursos, que sugere que, para lidar com o
estresse social gerado pela incivilidade no local de trabalho, os funcionarios podem sair do
emprego ou reduzir seus desempenhos. Suporte adicional para a relacdo entre incivilidade e
resultados organizacionais foi encontrado em um estudo realizado por Sakurai e Jex (2012).
Numa amostra de 209 estudantes universitarios de tempo integral, os autores encontram uma
relacdo negativa entre a incivilidade sofrida por um colega de trabalho e o esforco empregado
no trabalho.

Em um estudo anterior com estudantes universitarios, Caza e Cortina (2007),
descobriram que, ao sofrer incivilidade, os pesquisados apresentavam elevada aflicao
psicoldgica e pobre desempenho e engajamento académico. Esses resultados indicam que
incivilidade afeta o bem-estar mais amplo de um alvo e que aqueles efeitos vdo muito além
dos limites do local de trabalho. A investigacdo tem documentado efeitos nocivos da
incivilidade sobre os resultados diretamente relacionados com a organizacdo. O que também
comeca a esclarecer como a incivilidade afeta o individuo para além do dominio do trabalho,
particularmente no dominio da familia. Se o efeito da incivilidade é dado sobre a saude fisica
e mental (LIM, et al., 2008), as implicagcdes dessa forma de abuso sdo suscetiveis de esticar
para a vida do alvo fora do trabalho (FERGUSON, 2012).

Uma pesquisa recente de Lim e Lee (2011) também descobriu que sofrer incivilidade
de um colega de trabalho refere-se ao aumento da depresséo, ansiedade e do conflito trabalho-
familia para o alvo do ato incivil. Esses achados ainda sugerem que a experiéncia da
incivilidade afeta a vida do alvo do lado de fora do local de trabalho. Nesta pesquisa,
verificou-se que o individuo experimenta um transbordamento do estresse e dos maus tratos
sofridos no local de trabalho e leva para casa esses transtornos. Ferguson (2012) explica que
os efeitos nocivos da incivilidade sugerem uma cascata de experiéncias provaveis a se
espalharem para outros aspectos da vida do alvo, especificamente no dominio da familia. Em
virtude disso, para esse autor, 0 estresse gerado é suscetivel de afetar as interacbes com

parceiros, filhos, pais e amigos.
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Neste sentido, as organizagbes com climas caracterizados por experiéncias de
incivilidade no trabalho, além de diminuirem a produtividade de seus colaboradores, tendem a
afetad-los moralmente, com consequéncias que vdo além do trabalho. Todavia, € valido
ressaltar que o foco da maioria dos estudos continua sendo o campo organizacional, visto que
que as implicagdes da incivilidade para as organiza¢Ges sdo numerosas. A incivilidade de um
supervisor ou colega de trabalho, diminui a satisfacdo geral de trabalho (CORTINA, et al,
2001; LIM; CORTINA, 2005; LIM, et al, 2008), aumenta 0 emprego do estresse (LIM ;
CORTINA, 2005) e intencdes de mudanca (LIM, et al., 2008), e a inseguranc¢a no trabalho
(CORTINA; MAGLEY, 2009).

Para Porath e Ereze (2007) a grosseria, uma caracteristica chave da incivilidade,
diminui a unidade no local de trabalho e leva a ruptura e subsequente diminui¢do do
desempenho. A incivilidade também tem um impacto sobre aqueles que simplesmente
testemunham o comportamento na medida em que diminui a performance do observador em
ambas as tarefas de rotina e criativas ja que o afeta também de modo negativo (PORATH,;
EREZ, 2009). Com relacdo a incivilidade, os pesquisadores normalmente caracterizar a
experiéncia de incivilidade como um estressor cronico (LIM; CORTINA; MAGLEY, 2008).
Na verdade, Cortina, et al. (2001) descobriram em sua pesquisa que os relatérios atuais de
depressdo dos empregados e seus sintomas de ansiedade estdo relacionados com experiéncias
de incivilidade que sofreram nos ultimos cinco anos de trabalho. Num estudo anterior, Bolger
et al. (1989) ja indicavam que os conflitos interpessoais com aqueles que estdo fora da
familia, como com colegas de trabalho, sdo 0s estressores crbnicos mais angustiantes.
Portanto, alvos de incivilidade consideram dificil deixar de lado o estresse quando voltam
para casa.

Observa-se que, mesmo quando a natureza da incivilidade é relativamente suave e ndo
personalizada, seus efeitos estdo ligados a uma matriz surpreendente de sintomas de saude e
psicoldgicos, que incluem: depressdo e ansiedade (CORTINA, et al. 2001), ruminacdo e
preocupacdo (PEARSON , et al. 2000), alteracdes de humor e sentimentos de vergonha e
culpa (YAMADA, 2000), satide mental e satisfacio no trabalho (LIM et al. 2008). E também
associada com a diminuicdo do volume de negdcios (PEARSON; PORATH, 2005),
problemas de sono (YAMADA, 2000) e menor saude fisica no geral (LIM, et al. 2008).

Além disso, para Andersson e Pearson (1999), a incivilidade pode ser precursora de
efeitos como a agressdo no local de trabalho. Outros efeitos ainda incluem dificuldade de
concentracdo, declinio da produtividade e reduzido comportamento de cidadania
organizacional (JOHNSON; INDVIK, 2001; PEARSON et al., 2001; ESTES; WANG, 2008),



40

aumento dos comportamentos de trabalho contraproducente (PENNEY; SPECTOR, 2005),
niveis mais baixos de bem-estar psicoldgico e satisfacdo de saide (MARTIN; HINE, 2005), a
confianga e compromisso organizacional mais baixos (LIM; TEO, 2009) e o aumento da
retirada organizacional, por exemplo, intengdes de mudanca (LIM, et al., 2008; LIM; TEO,
2009; GIUMETTI, et al., 2012) .

Por conseguinte, pelo exposto, embora a maioria das pesquisas aponte que 0S
colaboradores tém experimentado a incivilidade no ambiente de trabalho, parece ainda que a
incivilidade é uma experiéncia suficientemente infrequente, muitas vezes confundida com a
nédo execucdo das normas e comportamentos aceitos pelas organizagdes. Entretanto, quando a
incivilidade ocorre, apresenta consequéncias negativas. Os individuos que sofrem de
incivilidade, tanto como alvos ou como testemunhas, parecem sofrer uma série de reagdes
negativas a nivel comportamental, psicoldgico, e com resultados somaticos que se estendem

além do local de trabalho.

2.3 INCIVILIDADE ESCALAS

A primeira escala de incivilidade no trabalho foi apresentada em um estudo
desenvolvido por Cortina, et al. (2001). Para os autores, questdes como violéncia, agresséo,
intimidacao, tirania, perseguicdo e injustica representam formas de relacionar maus tratos no
ambiente laboral. Os pesquisadores organizacionais passaram a dar mais atencdo a estes
comportamentos considerados antissociais, realizando estudos em duas vertentes: agressoes
fisicas, que carregam uma intencdo explicita, e agressdes psicoldgicas, também com intencdo
de causar dano psicolégico na vitima (CORTINA, et al. 2001).

Cortina, et al. (2001) argumentam que estudos realizados por Lazarus e Folkam (1984)
ja avaliavam os aborrecimentos diarios e perturbacGes na rotina de trabalho como uma
ameaca. Quando o individuo sofre com frequéncia esses comportamentos, seu bem-estar
psicossomatico é prejudicado e seu nivel de estresse, elevado. Neste sentido, as teorias sobre
violéncia organizacional, bem como as teorias cognitivas mais gerais sobre o estresse,
indicam que mesmo um baixo nivel de maus tratos interpessoais no ambiente organizacional
danificando o funcionamento psicossomatico individual (CORTINA, et al. 2001; PERSON, et
al. 2005; GILIN OORE, 2010).

Na época da elaboracdo da escala, o conceito era considerado muito novo,

apresentando pouca pesquisa empirica com caracteristicas e efeitos da incivilidade no local de
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trabalho. Sendo assim, Cortina, et al. (2001) buscaram resolver esta caréncia na literatura, ao
investigar sobre agressao psicoldgica no local de trabalho, injustica e intimidagdo. Construtos
que nédo se sobrepdem completamente com a incivilidade, mas que se relacionam de maneira
suficiente para aprofundar os estudos da nova escala. Esses autores descobriram que ha
inimeros estudos que documentam indices de comportamentos relacionados & incivilidade no
local de trabalho, por exemplo, agressao e injustica, porém os indices de incivilidade em si
sdo praticamente desconhecidos.

Com o intuito de elaborar uma medida que indicasse o nivel de incivilidade no local
de trabalho, Cortina et al. (2001) observaram que as teorias de violéncia no &mbito laboral e
as teorias de poder social (BARLING, 1996; MURRELL, 1996; CARLI, 1999) indicam que é
necessario levar em conta as vitimas ou alvos das agressdes, bem como as demonstractes de
poder derivadas de manifestacGes da incivilidade no local de trabalho. Em suma, as teorias
colocam que, consoante as expectativas e normas sociais, a sociedade confere maior poder
para certos individuos, do mesmo modo que esses tm maior acesso a recursos culturais e
financeiros. De outro lado, estdo individuos carentes de recursos, que apresentam maior risco
de ter o poder exercido contra eles, ou seja, no contexto organizacional, sdo trabalhadores
mais vulneraveis a tais abusos (CORTINA, et al. 2001).

As teorias de poder social também foram a base para tratar a incivilidade de uma
perspectiva inversa, a do instigador ou praticante do ato incivil. Cortina, et al. (2001) citam,
por exemplo, Johnson (1976) que argumenta sobre os homens tenderem a exercer maior poder
coercitivo e de recompensa do que as mulheres, normalmente com mais recursos e autoridade
social, e Pryor e Whalen (1997), que afirma que, dentro de um contexto organizacional, as
pessoas apreciadoras de recursos sociais e organizacionais devem ser mais propensas a abusar
do poder.

As pesquisas empiricas sobre diversas formas de maus tratos no local de trabalho
(agressdo, assedio, injustica etc.) oferecem uma visdo geral do que pode ser considerado
comportamento incivil no ambiente de trabalho. No entanto, Cortina, et al. (2001) comentam
que varios fatores limitam a utilidades desses estudos anteriores para a compreensdo da
incivilidade, uma vez que somente parte destes fendmenos se sobrepde a definicdo de
incivilidade no local de trabalho proposta por Anderson e Pearson (1999).

Cortina, et al. (2001) elaboram a escala de incivilidade no trabalho com o objetivo de
examinar as taxas de incidéncia, os instigadores e o impacto da incivilidade no local de

trabalho nos Estados Unidos. Os autores consideram variaveis sociais de poder, violéncia no
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trabalho e aborrecimentos diarios. O estudo foi realizado com base no rigor psicométrico e na
minimizag&o do viés de resposta.

A Escala de Incivilidade no Trabalho (WIS) mede a frequéncia de experiéncias e
comportamentos desrespeitosos, rudes ou condescendentes que os individuos sofrem de
superiores ou colegas de trabalho. Essa primeira versdo da escala é composta por sete itens
com ‘“atos negativos” (desvalorizagdo do trabalho e esforgos, comentérios insultuosos,
exclusdo social) mais comuns no local de trabalho, mas em que a intencdo de prejudicar o
alvo ndo é facilmente perceptivel na maioria dos comportamentos medidos, por exemplo,
presta pouca atengdo ou ndo mostrar interesse na opinido de um colaborador. O contetido que
forma os itens da escala foi gerado a partir da literatura, entrevistas e grupos focais realizados
pelos autores com colaboradores de todos 0s niveis organizacionais da empresa pesquisada.
Ainda ¢ valido salientar que a escala ndo faz a distin¢cdo do instigador (colega ou superior) e
que as perguntas sdo sobre situacGes que podem ter acontecido nos Ultimos cinco anos de
trabalho, de forma que as op¢des de resposta sdo de 0-4, variando de nunca até a maior parte
do tempo (CORTINA, et al., 2001).

Os mesmos autores ressaltam que os dados da pesquisa realizada para elaboracdo da
escala foram coletados de 1.180 funcionarios publicos de uma organizacdo dos Estados
Unidos. Para avaliar a validade do construto incivilidade foi medida apenas a percepgédo das
relacbes de trabalho interpessoais dos colaboradores, com a escala de Fair Interpersonal
Treatment Scale (PFIT; DONOVAN et al., 1998). Correlacbes negativas elevadas entre a
PFIT e a WIS demostram a validade da construcdo da medida de incivilidade no trabalho.

Para avaliar os itens que compdem a escala de incivilidade, primeiramente foi
realizada uma analise fatorial confirmatdria nos sete itens. Todos os itens agruparam-se
significativamente para formar um modelo de fator Gnico, com cargas fatoriais que variam de
0,58 até 0,84. O erro-padrdo foi inferior a 0,03. Para realizar as estatisticas de ajuste, utilizou-
se 0 software para modelagem estatistica Linear Rela¢des Estruturais (LISREL), que obteve f
(14, N = 1.142) = 148,63, root mean square residual = 0,032, indice de ajuste = 0,96, indice
de ajuste ajustado = 0,93, e ndo normalizado fit index = 0,95, o que indicou que esses itens se
ajustaram para o modelo de fator Unico muito bem. Ademais, apenas oito dos residuos
padronizados excederam um valor absoluto de 3,0. Logo, esses residuos ndo apareceram de
forma sistematica, novamente indicando que o modelo unidimensional ¢ o adequado para
representar os dados (CORTINA, et al, 2001).

Os sete itens incivilidade apresentaram um coeficiente alfa de 0,89, o qual demostrou

que a escala é altamente confidvel e coesa. Para medir a validade convergente, a escala de
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incivilidade no trabalho (WIS) foi correlacionada com a escala de PFIT de Donovan, et al.
(1998), pois este Ultimo instrumento avalia a percepc¢do de tratamento interpessoal justo ou
civil no local de trabalho, a correlacdo deve ser negativa e alta com experiéncias pessoais
rudes e comportamentos incivis no mesmo ambiente. Cortina, et al. (2001) destacam que a
correlacdo de Pearson de -0.59 confirmou esta hipotese.

As andlises da pesquisa realizada por Cortina, et al. (2001) revelaram que 71%
(N=808) dos empregadores pesquisados relataram alguma experiéncia com a incivilidade no
local de trabalho nos altimos cinco anos. Observa-se que também as mulheres sofreram em
média (M=2,47) maior frequéncia de incivilidade dos que os homens (M=1,62). Apesar disso,
ambos 0s sexos apresentaram efeitos semelhantes negativos sobre varios aspectos de
satisfacdo no trabalho como: cargos, colegas, supervisores, remuneracdo, beneficios e
oportunidades de carreira. Além disso, 0s pesquisados pensaram em parar o trabalho ou sair
da organizacdo com mais frequéncia. As experiéncias de trabalho incivis também foram
associadas com maior sofrimento psiquico, porém os indices de salde fisica e psicoldgica
foram relativamente pouco afetados.

Dessa maneira, os resultados demostraram que a incivilidade no trabalho merece
atencdo, ja que reproduziu resultados de achados anteriores de efeitos negativos que ocorrem
no ambiente laboral devido ao sofrimento de maus tratos interpessoais. E importante destacar
que Cortina (2008) comecou a ampliar os estudos sobre a temaética, verificando que formas
contemporaneas de racismo e sexismo referem-se a tipos sutis de preconceito, realizados até
mesmo por pessoas do mesmo nivel cultural e social, que ndo apresentam aparentemente
nenhuma intencdo discriminatéria, aspectos que podem ser considerados como incivis.

Partindo desta linha de pensamento, Cortina (2008) afirma que a incivilidade néo é
somente geral, e sim seletiva, sendo considerada uma discriminacdo moderna dentro das
organizagbes. Torna-se necessario compreender como a incivilidade relaciona-se com
comportamentos hostis especificos a um grupo. A incivilidade e o assédio de género e raca
tém muito em comum, afinal sdo comportamentos ambiguos, que degradam, ofendem ou até
intimidam, violando padrdes de respeito interpessoal (CORTINA, 2008; CORTINA, et al.
2011). Segundo Cortina (2008), geralmente palavras e atos incivis ndo fazem qualquer
referéncia explicita ao sexo, a raca ou ainda a qualquer outra dimensdo social. Contudo, as
vezes a incivilidade pode representar uma manifestacdo velada de preconceito de género e
racional, de modo que tal comportamento se misture com agdes incivis, direcionadas

seletivamente para mulher e diferentes racas.
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Ao verificar que a natureza do comportamento discriminatério ndo é 6bvia, e que uma
resposta ou acdo negativa pode ser atribuida a algo diferente de género e de raca, Cortina
(2008) coloca que ambas as caracteristicas se encaixam em muitas manifestacdes de
incivilidade no local de trabalho. Os argumentos da autora concentram-se na incivilidade
seletiva principalmente de género e de raga, entretanto ela reconhece que os atos incivis no
local de trabalho podem ter base em outras dimensdes sociais, tais como idade, orientacéo
sexual, deficiéncia fisica ou mental etc.

Sendo assim, um estudo realizado por Cortina, et. al (2011) se prop0s a testar a
incivilidade seletiva, sugerida por Cortina (2008) como uma manifestacdo velada de sexismo
e racismo nas organizagdes. Para tanto, a Escala de Incivilidade no Trabalho (WIS), de
Cortina et al. (2001), sofreu algumas alteracdes. Primeiramente, esta escala foi completada
com alguns itens, passando de sete para doze, medindo a conduta descortés, com o intuito de
avaliar o dominio do construto mais plenamente. Os itens inseridos avaliam experiéncias reais
de comportamentos especificos (olhares hostis, gritos, piadas etc..) em vez de percepcdes
gerais ou reacGes imaginadas para cenarios hipotéticos. Além disso, a escala revisada
questiona os atos incivis sofridos no Gltimo ano de trabalho e ndo mais nos ultimos cinco
anos. Com relacdo a escala de resposta, esta manteve-se com cinco pontos, de 0-4, variando
de nunca até muitas vezes, de modo que os respondentes descrevem como experimentaram
cada comportamento de um colega de trabalho ou superior. A nova escala apresentou um
coeficiente alpha de 0,92, indicando alta confiabilidade, sendo esta a nova versdo da escala
elaborada por Cortina, et al. (2011), a qual foi adaptada e validada no presente trabalho.

Com o objetivo de testar a escala revisada, Cortina, et al. (2011) pesquisaram em trés
organizacOes: 0 governo, uma agéncia de aplicacdo da lei e o exército americano. Em resumo,
os autores descobriram que as mulheres e negras e/ou pardas relataram significativamente
mais experiéncias de incivilidade no trabalho do que os homens e brancos respectivamente. E
interessante notar que os comportamentos avaliados na escala sdo neutros em termos de
contetido e relacdo a ambos 0s sexos e ragas. Esses achados suportam a possibilidade de que
alguns comportamentos incivis representam uma discreta forma de discriminacdo de género e
raca. No que tange aos resultados da experiéncia de incivilidade sofrida, em todos os estudos,
as pessoas que mais enfrentaram grosserias no trabalho, mais pensaram em deixar a
organizacéo, indicando assim inten¢des de mudanca. N&o foi encontrada nenhuma evidéncia
de incivilidade seletiva com base na idade.

No Brasil, Silva (2012) fez uma pesquisa com o objetivo de investigar os significados

da civilidade e da incivilidade no ambiente de trabalho, com base na concepcdo de
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colaboradores de diferentes organizagdes empresariais, assim como identificar as normas ou
suas violagOes de incivilidade no contexto organizacional. Em um primeiro momento, 0s
individuos pesquisados apresentaram suas visdes do que entendem por civilidade no ambiente
de trabalho, a autora ressalta que os entrevistados se mostraram bastante inseguros com
relacdo ao conceito, sendo mais facil relatar comportamentos que ndo eram civis.

De um modo geral, Silva (2012) relata que os pesquisados entendem que a civilidade
esta relacionada com o ato de tratar o outro como a si mesmo. Neste sentido, os entrevistados
associaram civilidade com respeito, ética, companheirismo, compreensdo, cordialidade, boas
relacOes interpessoais e valores pessoais. A civilidade também é seguir as regras no ambiente
de trabalho, as normas de como se portar no ambiente, ou seja, seguir padrdes e cddigos de
conduta para a boa convivéncia.

Os entrevistados da pesquisa feita por Silva (2012) elencaram o que verificam como
manifestacdes de incivilidade no ambiente organizacional. Uma das primeiras indicagdes €
referente ao comportamento de alterar o tom de voz para se dirigir a outra pessoa (falar alto,
gritar), o que caracteriza um tipo de violacdo das normas de civilidade. Nota-se que esse
aspecto é posto na nova versdo da escala de incivilidade no trabalho de Cortina et al. (2011),
por se caracterizar como uma acéo especifica de incivilidade. Ainda, outras conceituacdes de
incivilidade identificadas no estudo de Silva (2012) foram os xingamentos, o ato de subjugar
e humilhar o outro e o assedio moral.

No que tange aos aspectos de xingamentos e humilhacdo dos individuos, estes ja se
relacionam com as varidveis mapeadas na primeira escala desenvolvida por Cortina, et al.
(2001). Além disso, é importante destacar que o assédio moral citado e o assédio sexual
endossam uma das teorias que 0s mesmos autores usaram de base para a confeccdo da escala:
a teoria de violéncia organizacional.

Cortina et al. (2001) utilizaram ainda como base para o desenvolvimento da escala a
teoria de poder social. Os aspectos relacionados ao poder também sdo enfatizados pelos
entrevistados do estudo de Silva (2012), sendo, algumas a¢des dos gestores comparadas com
abuso de poder, a partir do momento em que subjuga somente seus inferiores. Assim, as
relagbes de poder podem favorecer ou comprometer a civilidade no ambiente de trabalho.
Um dos entrevistados comenta que, “quanto maior 0 cargo que uma pessoa ocupa em uma
empresa, mais poder ela tem e, consequentemente, maior é a probabilidade que se verifique
um abuso de poder da sua parte” (SILVA, 2012 p. 89). Muitas vezes, este abuso € incentivado
pela garantia de protecdo que o poder confere a um superior hierarquico, principalmente, pela

auséncia de temor de possiveis represalias.
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Outro aspecto destacado pelos entrevistados € que se espera do individuo que assume
um cargo de lideranga que seja civilizado, uma vez que é papel do gestor influenciar as
pessoas e 0 ambiente em que exerce sua funcdo. Desse modo, 0s pesquisados explicam que a
melhor forma de incentivar um relacionamento civilizado é pelo exemplo da conduta do
gestor, que serve de modelo para seus subordinados. Conforme Silva (2012) colaboradores
tendem a reproduzir 0os comportamentos negativos de seus superiores, se ndo tém como
referéncia um exemplo positivo. A incivilidade da vitima para com os outros colaboradores
pode ser um tipo de reacdo a uma incivilidade anterior, que representa estreita relacdo com o
argumento de Anderson e Pearson (1999) de que a incivilidade no local de trabalho acontece
de modo espiral.

Evidencia-se que, no estudo de Silva (2012), o foco do comportamento incivil aparece
especificamente com relacdo aos gestores, ndo sendo abordada pelos entrevistados a questdo
com os colegas de trabalho. No entanto, as pesquisas desenvolvidas por Cortina, et al. (2001),
Cortina (2008) e Cortina, et al. (2011) afirmam que o comportamento incivil também tende a
derivar dos colegas de trabalho, apesar de sua escala ndo distinguir o ato incivil praticado pelo
supervisor e pelo colega.

Pelo exposto, observa-se que h& certa similaridade nos conceitos apresentados de
incivilidade no trabalho de Silva (2012) com 0s comportamentos incivis que ja vem sendo
mapeados por Cortina desde 2001. Salienta-se a escassez de estudos brasileiros, sendo o de
Silva (2012) o Unico encontrado que apresenta certa relacdo com as organizacdes, mesmo
sendo da area de Letras. Ha outro estudo brasileiro que trata do tema de incivilidade realizado
por Mendonca (2017), que realizou uma analise qualitativa para compreender a dindmica das
incivilidades no &mbito escolar a partir, das éticas de profissionais do ensino da cidade de
Montreal, no Canada. Desse estudo, originou-se o artigo de Mendonca, Siqueira e Santos
(2017), que apresenta um ensaio tedrico sobre incivilidade, relacionando o tema a
perspectivas alternativas multidisciplinares, como discussdes baseadas no dark side
organizacional e construgfes sociais que podem legitimar desigualdades.

Neste sentido, ndo é possivel generalizar os achados de Silva (2012) e de Mendoncga,
(2017), mas evidencia-se a necessidade de avancar na tematica. Para tanto, destaca-se a
importancia adaptar e a validar a escala de incivilidade no trabalho para o contexto brasileiro.
No proximo tépico do presente trabalho, detalha-se a metodologia que embasou o0s

procedimentos realizados no estudo.
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2.4 ADAPTACAO TRANSCULTURAL DE INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Este item tem o propoésito de apresentar o referencial tedrico que forneceu suporte
metodologico para a realizacdo deste estudo, ou seja, apresenta a adaptacdo transcultural de
instrumentos de medida, os procedimentos estatisticos para validacdo da escala e a analise
empirica dos itens.

Para modificar uma medida previamente validada em outro idioma, é necessario
conhecer e utilizar o processo de adaptacdo transcultural. Para efetivamente utilizar os
instrumentos de coletas de dados, desenvolvidos em outros paises, deve-se realizar um
rigoroso procedimento de traducdo, adaptacédo e validacdo para o nosso meio (GUILLEMIN,
et al., 1993). Para Beaton, et al. (2000) o termo adaptacédo transcultural é usado para abranger
um processo que examina tanto idioma (traducdo) quanto problemas de adaptacdo cultural,
durante o processo de preparar um questionario para uso em outro ambiente.

Alexandre e Guirardello (2002) salientam que existem aspectos complexos na
adaptacdo de um instrumento para outro idioma, j& que é necessario levar em consideracao as
diferencas culturais, o que ndo permite que se faca apenas uma simples traducdo. Guillemin
et al. (1993) deixam claro que a adaptacdo transcultural deve ser diferenciada da comparacgéo
intercultural (cross-cultural), visto que muitas vezes ha confusGes sobre os conceitos. A
adaptacdo é orientada para medi¢do de um fendmeno similar em diferentes culturas, por isso
se torna essencial a producdo de um instrumento equivalente adaptado para outra cultura. A
comparacdo intercultural refere-se ao estudo comparativo de um fenémeno em distintas
culturas, a fim de identificar diferencas atribuiveis a cada uma. Os autores ainda salientam
que a comparacdo intercultural sé é possivel ap6s o instrumento de medicdo ser adaptado e
equivalente em ambas as culturas. Assim, a adaptacdo transcultural de uma medida é um pré-
requisito para a investigacao de diferencas interculturais.

Guillemin (1995) afirma que ao proceder a traducdo e adaptacdao de um instrumento de
coleta de dados, é preciso considerar a distin¢do entre o idioma e a cultura de diferentes
paises. A adaptacéo cultural para 0 uso em um novo pais, cultura, e/ou a lingua requer o uso
de um método Unico e rigoroso, para que se possa atingir a equivaléncia entre a versao de
origem e a versdo de destino do questionario. Neste sentido, Beaton, et al. (2000) explicam
que os itens ndo so devem ser traduzidos linguisticamente, mas também tém de ser adaptados

para manter culturalmente a validade de contetdo do instrumento.
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Guillemin, et al. (1993), Guillemin (1995) e Beaton, et al. (2000) propuseram uma
variedade de métodos para proceder a traducdo e adaptacdo cultural que, de modo geral sdo
semelhantes. Entdo, para o presente estudo, optou por seguir a proposta de Beaton, et al.
(2000), composta pelas seguintes etapas: traducdo, sintese, retraducao do instrumento (back
translation), revisdo por um comité de especialistas, pré-teste e verificacdo das propriedades
psicometricas. A explicacdo sobre cada uma das etapas é realizada nos proximos topicos do

estudo.

2.4.1 Traducao

A primeira etapa para realizar a adaptacdo de um instrumento é a traducdo do idioma
de origem para o idioma-alvo, ou seja, aquele em que a nova versao sera utilizada. Essa é uma
fase muito importante e complexa do processo, que demanda uma série de procedimentos,
pois se espera como resultado final uma versdo do instrumento adequada para 0 novo
contexto, mas que também seja equivalente com a versao original (BORSA, 2012).

Para Hambleton (2005), um dos erros mais graves € realizar a traducao literal dos itens
do instrumento, o que na maioria das vezes, resulta em frases incompreensiveis e sem sentido
com a fluéncia da lingua-alvo. Tanzer (2005) comenta que, para ser adequada, uma traducao
precisa levar em consideracdo 0s aspectos culturais e cientificos do construto avaliado, bem
como as questdes linguisticas e idiomaticas do local onde a nova versdo do instrumento sera
aplicada.

Cabe ressaltar que Guillemin et al. (1993) entendem que € necessario produzir mais de
uma traducdo. As traducdes sdo de maior qualidade quando realizadas por pelo menos dois
tradutores independentes, o que permite a deteccdo de erros e interpretacfes divergentes de
itens ambiguos. Além disso, para os autores a qualidade serd ainda maior se a traducdo for
feita por equipes, em vez de individuos isolados, que sdo mais propensos a apresentar
idiossincrasias pessoais.

Beaton et al. (2000) também sugerem que a tradugdo seja realizada por pelo menos
dois individuos com conhecimento do idioma original e do idioma para o qual o instrumento
sera traduzido. Hambleton (2005) e Gudmundosson (2009) corroboram com essa ideia, e
acrescentam que os tradutores contratados devem ser independentes, para que possam adaptar
os itens ao novo idioma e garantir a qualidade da tradugdo. Assim, entende-se que é

necessaria a presenca de pelo menos dois tradutores bilingues para realizar o processo de
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traducdo, a fim de diminuir o risco de vieses linguisticos, psicologicos, culturais e de
compreensdo tedrica e pratica (CASSEPP-BORGES, et al. , 2010).

Guillemin, et al. (1993) salientam a importancia de utilizar o servico de tradutores
qualificados nesta area. Para Hambleton (2005), os tradutores devem ser inteiramente
proficientes em ambos os idiomas de interesse, além de estarem familiarizados com as
culturas associadas a linguagem dos diferentes grupos. Beaton, et al. (2000) afirmam que 0s
tradutores precisam ser bilingues, ou seja, fluentes no idioma de origem do instrumento e
nativos no idioma-alvo. E possivel que os tradutores facam uma melhor adequacao cultural ao
processo de adaptacdo, uma vez que estdo aptos a alcangar com maior precisdo as nuances da
linguagem do idioma para qual o instrumento se destina.

Beanton, et al. (2000) recomendam que a primeira etapa de tradugdo é o a “tradugio
para frente”, na qual ¢ indicado que duas traducdes sejam feitas do idioma de origem para a
lingua-alvo. Para os autores, o resultado pode ser comparado, a fim de que os tradutores
possam refletir e discutir as discrepancias e aspectos ambiguos com relacdo ao texto original.
Os autores ainda destacam que cada tradutor produz um relatorio escrito sobre o trabalho
realizado, com comentarios para destacar frases dificeis ou que geraram incertezas, seus
fundamentos para suas escolhas, o0 contetido do item, opgbes de respostas e instrucdes. E
necessario que os dois tradutores tenham perfis diferentes.

Para Beanton, et al. (2000), o primeiro tradutor precisa estar ciente dos conceitos que
estdo sendo examinados no instrumento que sera traduzido. Desse modo, as adaptacdes irdo
fornecer maior similaridade cientifica do instrumento, proporcionando, possivelmente, maior
fidelidade a partir de uma perspectiva psicométrica. J& o segundo tradutor ndo deve ter
conhecimento e nem ser informado sobre os conceitos que estdo sendo traduzidos e, de
preferéncia, ndo deve ter nenhum antecedente na area pesquisada. Os autores denominam de
“tradutor ingénuo” de modo que é mais provavel que detecte um significado diferente do
original do que o primeiro tradutor. Este tradutor serd menos influenciado pelo significado
dos itens e oferecerda uma traducao que reflete a lingua utilizada pela populagdo, muitas vezes
destacando significados ambiguos presentes no instrumento original. Finalizadas as traducdes,

0 processo de adaptacdo cultural continua com a etapa Sintese, tratada no tépico que segue.
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2.4.2 Sintese

Depois de finalizado o processo de traducdo do instrumento do idioma original para o
idioma-alvo, os dois tradutores e uma terceira pessoa envolvida no processo, geralmente o
pesquisador, procuram sintetizar os resultados das traducdes. Para tanto, € necessario
trabalhar com o instrumento original e as versdes de cada tradutor (BEATON, et al., 2000).
Borsa (2012) explica que, para sintetizar as versdes do instrumento, & necessario comparar as
diferentes traducdes e analisar as suas discrepancias semanticas, idiomaticas, conceituais,
linguisticas e contextuais, com o objetivo de se chegar a uma unica versao.

Para Beaton, et al. (2000) ressaltam a importancia da primeira etapa (tradugdo) ser
documentada e relatada com cuidado, a fim de facilitar o processo de sintese. Borsa (2012)
afirma que é comum que acontecam duas possiveis complicacdes durante a sintese. A
primeira refere-se a realizacdo de traducBes complexas que dificultem o entendimento da
populacéo para a qual se destina o instrumento, ou pode acontecer o oposto, tradu¢des muito
simplistas que subestimam o conteido dos itens. Para essa autora, esses problemas precisam
ser resolvidos mediante uma discussdo com os tradutores e pesquisadores responsaveis pela
adaptacdo do instrumento, de forma que cada item das diferentes traducdes seja avaliado em
particular.

Beanton, et al. (2000) explicam que a escolha da verséo final do instrumento precisa
ser realizada por meio de consenso entre os participantes do processo, ndo por concessdes de
um com outro tradutor. Os autores também colocam que, quando houver possibilidade, um
observador externo deve ser solicitado para relatar e documentar todo o processo de sintese,
principalmente a escolha dos itens que serdo utilizados. De acordo com a mesma ideia para
Gudmundsson (2009), essa préatica fornecera ao pesquisador uma visao qualitativa sobre todo
0 processo de sintese. Sendo assim, ao final desta etapa o pesquisador conseguira uma versao
Unica do instrumento, o que possibilitara a continuacdo do processo com a etapa de retraducédo

do instrumento (back translation) tratada a seguir.

2.4.3 Reatraducao do Instrumento (Back Translation)

A partir da sintese obtida, outros dois tradutores que ndo conhecem a versao original
do instrumento, fardo nova traducdo para o idioma original do mesmo. Para Beaton, et al.

(2000) e Sireci, et al. (2006) a retraducdo € uma espécie de verificagdo da qualidade do
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instrumento, funcionando também como uma etapa de validade, que examina se a versdo
obtida reflete 0 mesmo contetido da versdo original. Borsa (2012) complementa que esse
processo permite a modificacdo de palavras e conceitos que ndo tenham congruéncia com a
lingua-alvo, ja que permite identificar os possiveis erros conceituais feitos durante a traducao,
sendo util na medida em que a versdo traduzida apresenta expressdes ou palavras que no
idioma de origem parecem ndo ter o mesmo significado ou pouca utilidade.

Segundo Beaton, et al. (2000), a retraducdo precisa ser realizada por dois outros
tradutores diferentes daqueles que participaram da primeira traducdo. Além disso, 0s
tradutores devem ter como lingua-mae a original do instrumento. Para Guillemin, et al.
(1993), este aspecto favorece a qualidade da retraducdo, pois os tradutores sdo fluentes no
idioma e nas formas coloquiais da lingua de origem. Outro ponto salientado por Beaton, et al.
(2000) é que de preferéncia os tradutores ndo devem ter maiores conhecimentos dos conceitos
a serem explorados. Sem o conhecimento da inten¢do do instrumento original, os tradutores
estdo livres de preconceitos e expectativas, e suas traducOes reversas podem revelar
significados inesperados, que podem destacardo as imperfeicdes ou interpretacdes ambiguas
da versdo final. Os mesmos autores sugerem que a versdo final da retraducdo seja submetida a
avaliacdo do autor do instrumento.

Hambleton (2005) e Gudmundsson (2009) apresentam algumas preocupagdes com
relacdo a execucdo da retraducdo. Para esses autores, tal procedimento ocorre com énfase
demasiada dos aspectos gramaticais em detrimento dos aspectos contextuais, o que resultara
na desconsideracdo de fatores culturais, idiomaticos e linguisticos que precisam ser
considerados durante a adaptacdo de um instrumento. No entanto, Borsa (2012) comenta que
o foco da retraducdo ndo necessita ser a obtencao rigorosamente literal de correspondéncia da
versdo traduzida com a versdo original. Porém, Beaton, et al. (2000) ja destacavam que este
procedimento é util na medida em que identifica palavras ou expressdes que ndo ficaram
claras no idioma-alvo, procurando descobrir inconsisténcias ou erros conceituais na versao
final, quando comparada a versdo original.

De acordo com Borsa (2012), a retraducdo € uma ferramenta pratica utilizada em
forma de comunicacdo, pelo pesquisador que esta adaptando o questionario com o autor do
instrumento original. Ao ter acesso a versao retraduzida, o autor terd condigdes de verificar se
os itens exibem em esséncia a mesma ideia conceitual que os itens originais. Diante disso, a
autora ainda lembra que a retraducdo ndo implica que o item precisa literalmente manter o
significado igual ao do original, mas sim apresentar uma equivaléncia conceitual, o que

retoma a importancia de se considerar o sentido contextual e cultural dos itens avaliados.
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Terminado esse procedimento, passa-se para revisdo do comité de especialistas, descrita no

proximo topico.

2.4.4 Comité de especialistas

Ap0s realizar a retraducdo, o pesquisador deve contar com o auxilio de um comité de
experts na area especifica do instrumento, que avaliara aspectos ainda ndo contemplados, tais
como a estrutura, o layout, as instru¢bes do instrumento a abrangéncia e adequagdo das
expressdes contidas nos itens (semantica, idiomatica, funcional e conceitual). A composicao
da comissdo € fundamental para a consecucdo da adaptacdo transcultural (BORSA, 2012).
Guillemin, et al. (1993) explicam que o comité precisa ser multidisciplinar, composto de
individuos especialista area. Ja para Beaton, et al. (2000), a minima composi¢do do comité
deve conter, além de profissionais da area pesquisada, profissionais com conhecimento em
metodologia e nos idiomas trabalhados, bem como os tradutores que foram envolvidos
anteriormente no processo. Assim, é preciso que o comité de especialistas mantenha contato
com os desenvolvedores originais do instrumento.

O papel do comité de especialista é consolidar todas as versGes do questionario para
desenvolver o que seria considerada a pré-versao final que sera utilizada no teste piloto. Desse
modo, o material a disposicdo do comité inclui o questionario original, as traducGes e as
retraducdes realizadas, juntamente com relatorios escritos correspondentes de cada etapa
(BEATON et al., 2000). Ademais, Guillemin, et al. (1993) apontavam em um estudo anterior,
que parte do papel do comité € rever também a instrucdo do questionario, tanto quanto rever o
escalonamento de respostas de cada questdo.

Esses autores também ressaltam que a comissdo é responsével por resolver possiveis
discrepancias. Para tanto, ao se decidir por repetir o processo de traducédo e de retraducao.
Modificar o formato das instru¢bes, modificar ou rejeitar itens inadequados e gerar novos
itens sdo funcdes realizadas pelos especialistas. O comité assegura que a introducdo da
ferramenta de pesquisa e as instrugdes para o0 preenchimento do questionario séo
cuidadosamente traduzidas a fim de preservar a replicabilidade do instrumento. O principio
da redundancia, isto €, repetir a mesma instrucdo de uma forma diferente ajudara a reduzir os
erros de compreensdo. O comité de especialistas é também suscetivel de modificar ou
eliminar o que for irrelevante, inadequado e ambiguo entre os itens e gera substitutos para

melhor a integragdo com a cultura alvo (GUILLEMIN, et al., 1993).
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O comité precisa se certificar de que a traducdo é compreensivel. Guillemin et al.
(1993) sugerem que, para uma traducdo seja compreendida, o uso da linguagem precisa ser
entendido por criangas entre 10 e 12 anos de idade. Ainda, a recomendacdo dos autores
incluem frases curtas com palavras-chave em cada item (0 mais simples possivel), o uso da
voz ativa ao invés da voz passiva, repetir substantivos ao invés de pronomes e dar preferéncia
a termos especificos no lugar de termos gerias. Aconselha-se, também, que se evite 0 uso de
metaforas e coloquialismos, 0 modo subjuntivo, advérbios e preposicGes dizendo “onde" e
"guando”, palavras indicando imprecisdo e frases contendo dois diferentes verbos que
sugerem ac0es diferentes.

Beaton et al. (2000) reforcam que o comité de especialistas precisara tomar decisoes
criticas, que devem ser relatadas e documentas. As decisbes principais envolvem a
equivaléncia entre a versdo original e a versdo de destino, realizada em quatro areas:

e Equivaléncia semantica: é a equivaléncia no significado das palavras, que pode
apresentar problemas com o vocabulario e com a gramatica. Refere-se ainda a correta
traducdo dos itens e conceitos, ¢ esta ligada a determinadas perguntas como: “Sera que
as palavras significam a mesma coisa?”’; “Existem dificuldades gramaticais na
traducdo?”; “H4 mais de um significado atribuido a um determinado item?”. Além
disso, algumas palavras, por exemplo, "feliz", tém varios significados sutilmente
diferentes, dependendo do contexto, desse modo muitas vezes as alteracdes
gramaticais sdo necessarias na construcao de frases. Outro ponto sdo as linguas que
ndo possuem gerundio que sdo mais dificeis de serem adaptadas (GUILLEMIN, et al.,
1993; BEATON, et al., 2000).

e Equivaléncia idiomatica: coloquialismos, ou expressdes idiomaticas, sdo geralmente
de dificil de traducdo, assim o comité de especialistas procura expressdes equivalentes
no idioma-alvo, ou os itens tém que ser substituidos. E mais provavel que a
substituicdo aconteca com expressdes que lidam nas dimensbes emocional e social
(GUILLEMIN, et al., 1993; BEATON, et al., 2000).

e Equivaléncia experimental ou cultural: os itens que compde os instrumentos de
pesquisa tentam capturar experiéncias cotidianas, no entanto, muitas vezes de uma
forma diferente em paises e cultura, uma atividade é traduzivel, mas pode
simplesmente ndo ser experimentada ou ndo ocorrer em determinadas culturas. Dessa
forma, a equivaléncia experimental ou cultural é necessaria para que se obtenha
coeréncia entre as experiéncias didrias do pais ou cultura de origem do instrumento

com aquelas do pais ou cultura alvo para qual o instrumento estd sendo adaptado.
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Itens do questionario podem ser substituidos por outros semelhantes ao que é
experimentado na cultura alvo (GUILLEMIN, et al., 1993; BEATON, et al., 2000).
Equivaléncia conceitual: muitas vezes as palavras tém diferentes significados
conceituais em distintas culturas. A equivaléncia conceitual refere-se a validade do
conceito explorado e 0s acontecimentos vividos por pessoas na cultura alvo. Desse
modo, verifica-se se determinadas palavras ou expressdes possuem significado
conceitual semelhante, ou mesmo se possuem a mesma importancia em diferentes
culturas, apesar de se equivalerem semanticamente. Para tanto, a comissdo examina a
versdao original e a retraducdo do instrumento para todas as suas equivaléncias. O
consenso precisa ser alcangado com 0s itens se, se necessario, 0s processos de
traducdo e traducdo reversar serdo repetidos, a fim de esclarecer como a redacdo de
um item pode funcionar. Por isso, é vantajoso que os todos os tradutores que
participaram do processo estejam presente na comissdo. As instruces e opcles de
respostam também precisam ser avaliadas quanto a equivaléncia conceitual. O comité
também se certifica de que o instrumento € compreendido a um nivel de leitura de
grau 6 (equivalente a uma crianca de 10 a 12 anos). O papel do comité de
especialistas é o de consolidar todas as versdes do instrumento e definir aquela que
serd a versdo a ser submetida ao pré-teste (GUILLEMIN, et al., 1993; BEATON. et
al., 2000).

No Quadro 1 apresenta-se um breve resumo das quatro equivaléncias que séo

necessarias para o comité de especialistas realizar a sua avaliaco.

Quadro 1 — Equivaléncias avaliadas pelo comité de especialistas

EQUIVALENCIA DEFINICAO
L Analisa se as palavras apresentam o mesmo significado ou se apresentam mais de
Semantica o . o 3
um significado, e se ha erros gramaticais na traducgéo.
Analisa se os itens de dificil tradugdo do instrumento original (coloquialismos e
Idiomatica expressdes idiomaticas) foram adaptados por uma expressdo equivalente, que ndo

tenha mudado o significado cultural do item e que seja entendida pela cultura alvo.

Avaliar se os itens do instrumento original sdo coerentes com as experiéncias

Experimental ou Cultural | cotidianas da nova cultura, ou se é necessario realizar a substituicdo por algum

item equivalente.

c il Avalia se um determinado termo ou expressdo é valido conceitualmente, de modo
onceitua

a analisar 0 mesmo aspecto em diferentes culturas.

Fonte: adaptado Beaton, et al. (2000).
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Pelo exposto, observa-se que a avaliacdo do comité de especialista € uma etapa
importante para verificar se 0s termos ou expressdes que sdo generalizados para diferentes
culturas e contextos, e se as expressdes estdo adequadas para o publico a qual o instrumento
se destina. Borsa (2012) explica que aspectos da diagramacdo do instrumento também
precisam ser analisados, como clareza, adequacéo do tipo e do tamanho da fonte utilizada e a
disposicao das informacg6es no instrumento.

Sendo assim, a traducdo, a sintese, a retraducdo e a avaliacdo do comité sdo as
primeiras etapas do processo de adaptacdo de um instrumento para uma nova cultura. Depois
de concluidas estas etapas, o pesquisador obtém a primeira versdo do instrumento, a qual
possibilita dar inicio a proxima etapa que é o pré-teste, abordado a seguir.

2.4.5 Pré-teste

De posse da versdo finalizada pelo comité de especialistas, devera ser realizado um
pré-teste com o instrumento. De acordo com Guillemin, et al. (1993), no pré-teste, uma
amostra da populacdo responde o questionario, a fim de verificar se ha erros e desvios na
traducdo. Beaton, et al. (2000) colocam que o instrumento necessita ser aplicado com cerca de
30 a 40 sujeitos que fazem parte da populagédo-alvo a ser pesquisada. Cada individuo responde
ao questionario e é entrevistado para sondar sobre o que entende de cada item do questionario
e da resposta escolhida. Essa técnica permite verificar a validade de face, ou seja, a
confirmacdo de que as perguntas sdo aceitaveis sem despertar relutancia ou hesitacdo. Se a
versdo final ndo alcancar um nivel satisfatorio de equivaléncia, revisao posterior pode ser
realizada pela comissao.

Para Guillemin, et al. (1993), a entrevista é necessaria ja que a resposta a um item
pode parecer adequada, mas ndo ser consistentemente compreendida. Dessa maneira, €
indicado que, apds cada resposta do questionario, o individuo seja encorajado a elucidar o seu
entendimento sobre o item, o0 que garante que a verséo final tenha um significado equivalente
a versdo de origem. Conforme Beaton, et al. (2000) enfatizam, durante o pré-teste a
distribuicdo das respostas é examinada para verificar itens que apresentam uma alta
proporcdo, bem como a proporcdo de ndo-respostas. Indica-se que a concordancia dos
respondentes seja igual ou superior a 80%.

E importante considerar que, embora esta etapa forneca alguns aspectos Uteis de como
os individuos interpretam os itens do questionario, ela ndo aborda a construgdo de padrfes de

validade, confiabilidade ou de resposta ao item que também sdo criticos para o sucesso de
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adaptacéo cultural. O processo descrito proporciona alguma medida da qualidade na validade
de contetdo. Contudo, testes adicionais para testar as propriedades psicométricas sao

altamente recomendados e discutidos no préximo tépico.

2.4.6 Verificacdo das propriedades psicométricas

As etapas do processo de adaptacdo acima descritas tém por objetivo produzir
instrumentos que sejam equivalentes em diferentes culturas. Os primeiros passos sdo para
alcancar uma equivaléncia conceitual e idiomatica para uma nova cultura. Porém, apesar dos
métodos qualitativos serem indispensaveis garantir a adequacdo do processo de adaptacédo
nenhuma informacdo é fornecida sobre as propriedades psicométricas do novo instrumento
(BORSA, 2012). Depois do processo de adaptagéo transcultural, Beaton et al. (2000), assim
como outros autores, Guillemin, et al. (1993), Guillhemin (1995), Sperber (2004) também
indicam a necessidade de avaliar as propriedades psicométricas do instrumento, no intuito de
averiguar se as caracteristicas do instrumento original foram conservadas.

Neste sentido, as propriedades psicométricas visam mensurar e quantificar os atributos
do instrumento. Pasquali (1999; 2003) comenta que a psicometria representa a técnica que
mede 0s processos mentais, sobretudo na area da Psicologia e da Educacdo. Esta técnica tem
como base o método quantitativo, que tem como caracteristica fundamental o fato de
representar a natureza do conhecimento com maior precisdo. Para Erthal (2003), a psicometria
é um conjunto de procedimentos que servem para quantificar fendmenos psicolégicos com o
intuito de que métodos cientificos sejam utilizados no estudo do comportamento humano.
Essa autora lembra que as manifestacbes do comportamento humano sdo mutaveis ao longo
do tempo, por isso € importante apresentar as circunstancias em que o comportamento ocorre,
ja que esta se medindo algo em constante transformacao.

Menzes (2006) aponta que, apesar do imperativo de uma maior busca pelo grau de
objetividade, é importante salientar que é praticamente impossivel chegar a totalidade dos
fendmenos psicoldgicos. E preciso que o pesquisador minimize os erros, na medida em que
utiliza instrumentos padronizados, interpreta-os com cautela e descreve com precisédo o
comportamento estudado, como forma de obter o grau de discriminagdo desejado e a menor
ambiguidade possivel.

Conforme Urbina (2007), os passos exigidos para um processo de validagdo de um

instrumento psicologico, como a escala de incivilidade no trabalho, sdo inUmeros, de modo
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que ndo ha concordancia sobre quais e quantas evidéncias de validade o instrumento deve
possuir para ser considerado valido. Borsa (2012) entende que para elevar a confiabilidade da
medida, & melhor que Vvérias evidéncias do instrumento sejam fornecidas.

A validade de um instrumento demostra se o que esta sendo medido é o que se deseja
mensurar, de modo que um instrumento € considerado valido quando mede aquilo que
supostamente deve medir (PASQUALI, 2001). Para Fayers e Machin (2000, p.45), a
“validagdo de instrumentos é o processo que determina se ha base para acreditar-se que um
instrumento mede aquilo que tem a intencdo de medir e que € util para a intencdo a que se
propde”. A validade é basicamente a realizacdo de uma analise feita ap6s compilar todas as
informacgdes (tedrica, conceitual, interna e externa) e nao apenas por meio dos coeficientes
obtidos. Desse modo, Menezes (2006) explica que a validade é um processo ou uma etapa na
construcdo de testes.

Existem algumas técnicas para demostrar a validade dos instrumentos, sendo elas
validade: aparente ou de face, de conteudo, de critério e de construto. Primeiramente, de
acordo com Streiner e Norman (1995), a validade aparente ou de face aponta se o instrumento
avalia os requisitos desejados. Para Dini (2000, p. 32), “a validade de face verifica se o
instrumento aparenta estar medindo aquilo para o qual foi projetado”. Sendo assim, Menezes
(2006) reforca que aparentemente o instrumento estd medindo o construto de forma
apropriada, e ndo necessariamente ao teste que esta medindo diretamente o construto.

Para Fayers e Machin (2000), a validade de face pode ser considerada um aspecto da
validade de conteddo. Menezes (2006) avalia que a validade aparente diz respeito a
linguagem e a forma como o contetdo dos itens esta sendo apresentada. Enquanto Dini (2000,
p.32) explica que a validade de conteudo “diz respeito a relevancia de cada item do
instrumento para a medi¢do do tema abordado”. Neste sentido, a validade de contetido
consiste em avaliar se o instrumento retne todos os conteudos ou propriedades relevantes
(STREINER E NORMAN, 1995).

Fayers e Machin comentam que a validade de conteido examina se o contetdo do
instrumento, com o intuito de verificar se, em termos do nimero e amplitude das questdes,
representa seguramente o que serd medido. Segundo Gandek e Ware (1998), essa validade
avalia o alcance que uma escala representa no universo dos conceitos ou dominios e, assim, se
a medida oferece uma amostra apropriada de conteldo para o construto. Nesse sentido,
considera-se também a inclusdo de todas as dimensGes do construto que o instrumento
pretende medir. Ressalta-se que ndo ha métodos objetivos que garantam a adequacdo da

extensdo do conteudo, contudo a validade de conteldo envolve o exame critico da estrutura
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basica do instrumento, uma revisdo dos procedimentos utilizados para desenvolvé-lo e
também a sua aplicabilidade para a questdo de pesquisa (FAYERS; MACHIN, 2000;
ERTHAL, 2003).

Assim sendo, ndo ha anélises realizadas estatisticamente, baseiam-se na literatura, na
opinido de sujeitos da populacdo alvo e no julgamento de especialistas na area do conceito.
Entdo, a validade de conteldo e a validade de face sdo realizadas por meio do julgamento do
comité de especialistas durante o processo de adaptacdo e traducdo descrito anteriormente,
quando atribuem, igualmente, ao instrumento equivaléncia semantica, idiomatica, cultural e
conceitual (ERTHAL, 2003; POLIT, et al., 2004; WEISSHEIMER, 2007).

Outra técnica de validade abordada é a de critério. Essa validade apresenta uma
abordagem pragmatica, na qual o pesquisador busca estabelecer uma relacdo entre os escores
do instrumento e um critério externo, geralmente utiliza-se outra escala de medida
considerada padrdo (POLIT, et al., 2004). Os testes utilizados, segundo Guillemin (1995),
analisam se 0s escores apresentam relacGes sistematicas relacionadas a um ou mais critérios
de resultados, usando medidas de dados independentes do instrumento em questdo, para
verificar se a qualidade do método de medida é equivalente a outra observacdo que mensurou
corretamente o mesmo fendmeno. Para Polit et al. (2004), ao comparar o instrumento testado
com uma escala externa. realiza-se uma validade de critério preditiva, verifica-se a capacidade
do instrumento de distinguir o comportamento das pessoas sobre algum critério futuro, ja a
validade de critério concorrente se refere a capacidade do instrumento para diferenciar as
pessoas que apresentam distintos comportamentos na sua situacdo atual sobre algum critério.

Weissheimer (2007) aborda que, como pré-requisito para a avaliacdo da validade de
critério, necessita-se da disponibilidade de uma escala valida e confidvel, para que as medidas
entre 0s instrumentos possam ser comparadas. Para o presente estudo, ndo foi encontrado
outro instrumento que pudesse ser uma medida padrdo (validada e confiavel) para comparar
com a escala de incivilidade no trabalho. Assim, sugere-se que um estudo futuro verifique a
validade de critério preditiva.

Por fim, a validade de construto segundo Gandek e Ware (1998, p.953) ¢ “um
processo no qual a validade é avaliada em termos da extensdo na qual a medida correlaciona-
se com as variaveis de uma maneira consistente com a teoria”. Pasquali (2001) ressalta que os
conceitos ou construtos s6 podem ser investigados cientificamente se forem passiveis de
representacdo comportamental adequada, sendo serdo conceitos metafisicos. Para Guillemin
(1995), com a validade de construto é possivel mensurar corretamente o construto subjacente

e seus atributos.
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Dessa forma, como afirma Freitas (2012), a validade de construto é considerada a
principal ferramenta para validar os instrumentos de medida, j& que possibilita verificar se as
medidas escolhidas realmente descrevem o construto em si. Internamente, a validade de
construto ¢ avaliada utilizando a técnica de andlise fatorial e de consisténcia interna, que serdo
aprofundadas a seguir. Externamente, a validade de construto € medida por meio da validade
convergente, explicada anteriormente. Quando ndo h& essa correlacdo, chama-se de validade
divergente (PASQUALLI, 2003; WEISSHEIMER, 2007).

Para Nunes e Primi (2009), a validade de ser compreendida de forma unitaria, ndo
somente distinguindo diferentes tipos de validade, mas sim tratar das evidéncias das mesmas,
referindo-se ao contelido, ao processo de resposta, a estrutura interna e as consequéncias dos
testes realizados. Desse modo, para ser considerada séria, a validade precisa integras varias
formas de evidéncia, tanto de dados empiricos quanto da teoria. Para testar a validade é
necessaria a realizacdo de alguns procedimentos estatisticos como a andlise fatorial e a
consisténcia interna, abordados a seguir. H& algumas formas de fazer este teste é utilizando-se

da anélise fatorial e a consisténcia interna dos itens que serdo tratadas a seguir.

2.5 PROCEDIMENTOS ESTATISTICOS PARA A VALIDACAO DO INSTRUMENTO

Um dos primeiros passos para a validacdo de um instrumento é a andlise da estrutura
fatorial dos itens, com o objetivo de avaliar a dimensionalidade do construto. Os instrumentos
precisam apresentar uma estrutura relativamente organizada porque, em tese, sdo elaborados
para mensurar um determinado construto. Ainda, como uma das etapas estatisticas da
validacdo, € necessario verificar a discriminacdo dos itens e a confiabilidade da escala pela
avaliacdo de sua consisténcia interna (BORSA, 2012; FREITAS, 2012).

Porém, antes de iniciar a aplicacdo das técnicas estatisticas citadas, Menezes (2006)
comenta que é necessario fazer uma andlise exploratéria dos dados. Essa analise serve para
confirmar a distribuicdo normal dos dados, uma vez que o fato de se obter dados muito
enviesados dificulta o ajuste adequado ao modelo fatorial que serad utilizado para mensurar
empiricamente a dimensionalidade do construto. Para esse autor, a analise exploratoria da
distribuicéo dos dados ¢ necessaria para se obter uma banco de dados “limpo”, ou seja, sem 0s
outliers, conhecidos como os casos mais distantes da funcdo de normalidade. Os outliers
influenciam significativamente os resultados gerais da amostra de padronizacéo,

representando sujeitos que estdo entre -2 ou +2 de desvios-padrdo em relacdo a media.
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Além disso, os itens do instrumento necessitam ser submetidos a um teste de
normalidade. Dentre os testes disponiveis os mais conhecidos, sdo os de Kolmogorov-
Smirnov, utilizado para distribui¢es continuas com nimero de casos igual ou superior a 50
casos, e o teste de Shapiro-Wilk, empregado para amostras com menos de 50 casos e
distribuicbes descontinuas de probabilidade. Desse modo, a anélise exploratéria dos dados
busca trazer simetria, por meio da eliminagédo de alguns casos. Como resultado, espera-se um
coeficiente de assimetria modular inferior a 0,15 e uma curtose mesocurtico com coeficiente
percentilico de curtose igual a 0,263, 0 que assegura uma distribuicdo normal ou proxima do
normal (MENEZES, 2006).

Realizada a andlise exploratéria dos dados, passa-se, entdo, para a verificacdo da
legitimidade da representacdo dos construtos que é realizada por meio da anélise fatorial
(AF). Pasquali (2001, 2003) explica que a analise fatorial procura identificar nos dados 0s
construtos previamente selecionados para 0 instrumento, bem como averiguar a
dimensionalidade dos mesmos, o que ird determinar quantas dimensfes (fatores) o
instrumento esta medindo. Para Freitas (2012), a analise fatorial tem como suposi¢do que uma
série de itens, as variaveis observaveis, pode ser explicada por um numero menor de
dimensdes ou fatores, denominados variéveis hipotéticas.

Neste sentido, Pasquali (2001, 2003) afirma que a analise fatorial tem a intencéo de
descobrir se a escala representa de forma legitima o construto medido integrando, assim, a
validade de construto do instrumento. Menezes (2006) ainda acrescenta que esta técnica
estatistica € que permite examinar quais itens fazem parte de cada fator e qual a variancia
explicada pelos fatores. Pasquali (1999, p. 61) considera que a anélise fatorial “produz para
cada item, a carga fatorial (saturacdo) deste no fator, e essa carga fatorial indica a covariancia
entre o fator e o item”. Quanto maior e mais proxima de 100% for a covariancia, maior ¢ a
validade do item representando, assim, o grau de covariancia existente entre o item e seu
fator. No que tange as cargas fatoriais, estas podem varia de -1,00 a +1,00, sendo similares
aos indices de correlacdo. Caso a carga fatorial seja zero, significa que ndo ha nenhuma
relacdo entre o item e o fator, o que demostra uma representacdo comportamental equivocada
do fator (PALQUALLI, 1999, 2001, 2003). O autor ainda ressalta que € preciso ficar atento,
pois nem sempre a andlise fatorial € compativel com a realidade dos fatos, ja que admite as
respostas dos sujeitos que s@o determinadas por uma relacdo linear dos itens com tragos
latentes.

Como técnicas da anélise fatorial, tém-se as andlises fatoriais exploratérias (AFE) e as

andlises fatoriais confirmatorias (AFC), que devem ser utilizadas de acordo com a estrutura
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mais plausivel para a amostra, com o intuito de auxiliar o pesquisador. A AFE é mais flexivel,
pois é projetada para deixar os dados falarem por si mesmos, visto que, a priori, ndo se
conhece o nimero de fatores, desse modo a estrutura de dados formada sugere o modelo
fatorial mais provavel. J& a AFC revela as relacbes entre um conjunto de varidveis
observaveis e uma ou mais variaveis latentes ou fatores (FREITAS, 2007; BORSA 2012).

Além das andlises fatoriais, é necessério avaliar também a confiabilidade dos
instrumentos, para garantir a sua validade. Polit et al. (2004) explicam a interdependéncia da
validade com a confiabilidade, pois quando um instrumento ndo é confiavel, possivelmente
ndo sera valido. Ja para Pasquali (2001, 2003), a confiabilidade também pode ser entendida
como fidedignidade ou precisdo, que representa que o mesmo teste deve medir 0S mesmos
individuos em situacdes diferentes produzindo resultados semelhante, ou seja, sem erros.

De acordo com Polit et al. (2004), a confiabilidade refere-se a consisténcia interna da
escala, de como os itens se agrupam e medem o mesmo fator, a fim de garantir a qualidade do
instrumento. Nesse sentido, a confiabilidade relaciona-se com a coeréncia com que 0
instrumento mede determinado atributo, sendo que sua variabilidade representa até que ponto
uma medida oferece resultados consistentes. Pasquali (1999) salienta que quanto menor o erro
produzido pelo instrumento, maior a confiabilidade. Complementando, Lo-Biondo e Haber
(2001) e Polit, et al. (2004) argumentam que a confiabilidade pode ser verificada por sua
estabilidade, consisténcia interna e equivaléncia.

A estabilidade de uma medida refere-se a quanto os mesmos resultados sdo obtidos em
aplicacdes repetidas do instrumento, com 0s mesmos sujeitos em ocasifes isoladas. Dessa
forma, avalia-se a estabilidade por meio de teste e reteste, de forma paralela ou alternada para
analisar a reprodutibilidade do instrumento (POLIT, et al. 2004; WEISSHEIMER, 2007). De
acordo com Freitas (2012), esses testes apresentam alguns problemas, principalmente no que
se refere ao tempo entre as aplicacbes, quando o intervalo de tempo entre uma e outra
aplicacdo é maior, também serdo maiores as chances de interagdo entre os fatores.

No que tange a consisténcia interna, esta se refere a quanto seus itens estdo medindo o
mesmo conceito. A consisténcia interna é geralmente determinada com uma Unica aplicagdo
do instrumento, por meio do coeficiente de alfa de cronbach, comumente utilizado em escala
do tipo Likert (POLIT, et al., 2004; WEISSHEIMER, 2007; FREITAS, 2012). Segundo
Pasquali (2003), o coeficiente alfa reflete o grau de covariancia dos itens entre si, servindo de
indicador da consisténcia interna do préprio teste e baseia-se no numero de itens de uma
escala e na semelhanca de cada um, que é definida como a média de todas as correlagbes entre

os itens da escala. Assim, sua pontuacédo varia de o0 a 1, sendo 0 total auséncia de consisténcia
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interna dos itens, e 1, indicando 100% de consisténcia interna, quanto maior for o valor do
coeficiente alpha, mais precisa serd a medida (PASQUALI, 2003). Para Hair et al., (2009)
valores acima de 0,80 sdo considerados significativos, enquanto valores abaixo de 0,70
demostram coeficientes frageis.

Por fim, a equivaléncia é utilizada quando dois pesquisadores diferentes estdo usando
um instrumento para medir o mesmo fendmeno, ou seja, 0 instrumento é considerado
equivalente quando dois ou mais pesquisadores apresentam uma alta porcentagem de
concordancia de um comportamento observado. Procura-se manter as medidas dos mesmos
tracos nos mesmos sujeitos, de maneira que instrumentos observacionais necessariamente
verificam a equivaléncia como forma de assegurar a confiabilidade (POLIT, et al., 2004;
WEISSHEIMER, 2007; FREITAS, 2012).

Pelo exposto, observa-se que a confiabilidade e a validade de um instrumento estdo
intimamente relacionadas com a perspectiva de qualidade do mesmo. As possiveis alteracdes
que ocorram durante a validacéo precisam ser verificadas com base nos aspectos quantitativos
e qualitativos, com a intencdo de compreender as possiveis razées que levaram a alteracdo na
estrutura fatorial do instrumento, uma vez que, no processo de adaptacdo cultural, espera-se
que se encontre uma estrutura semelhante & proposta original (BORSA, 2012).

Portanto, indica-se que a versao final do instrumento traduzido e adaptado apresente
tanto as caracteristicas de cada item, como as correlacbes do item com a escala e a
consisténcia interna, além das caracteristicas de confiabilidade e de validade dos resultados
obtidos. A versdo adaptada deve apresentar performance semelhante a original (BEATON et
al., 2000). Para tanto, torna-se necessario também a andlise empirica dos itens, que é
elucidada a seguir.

2.6 ANALISE EMPIRICA DOS ITENS

A anélise empirica ou estatistica dos itens tem o objetivo de verificar caracteristicas
que devem possuir, a fim de se apresentarem legitimos de acordo com o construto que se
propde medir. Dessa forma, a psicometria € composta por dois modelos tedricos, a Teoria
Cléssica dos Testes (TCT) e a Teoria da Resposta ao Item (TRI), também conhecida como
Psicometria moderna. A aplicagdo de ambos modelos teoricos da psicometria, visam
assegurar a validade e a confiabilidade da medida construida (PASQUALLI, 2003).
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A TCT atenta para realizacdo de testes de qualidade e a interpretacdo da resposta final,
que explique a soma das respostas dadas aos itens, expressas no escore total (PASQUALI
2003; FREITAS 2012). A TCT também conhecida como teoria classica ou tradicional, parte
do principio de que cada resposta ao item possui uma base comportamental, ja que cada item
representa um comportamento de resposta dentro do construto (FREITAS, 2012). Pasquali
(2003) explica que a principal preocupagdo da TCT é com o erro contido na soma das
respostas dadas ao item, para tanto, a teoria classica busca criar estratégias estatisticas para
analisar a magnitude do erro associada aos itens. Esse autor, também atenta para o aspecto de
que cada escore representa uma magnitude e a habilidade dos sujeitos diferenciarem palavras
semelhantes contidas no instrumento. Assim, essa operacdo empirica esta suscetivel a erros
que podem ser decorrentes de defeitos do préprio teste, esteredtipos e vieses dos individuos, e
fatores histdricos e ambientais aleatorios. A dificuldade do item na TCT é definida em termos
de percentagens de acertos, quanto mais proximo de 100% a taxa de acertos, mais facil é o
item.

No caso da TRI, Pasquali (2003) e Freitas (2012) explicam que essa teoria também
entende que o item é uma manifestacdo comportamental de um construto, contudo esse
construto é considerado um traco latente ou theta, tracos estes que sdo caracteristicas
intrinsecas dos individuos que ndo podem ser medidas diretamente. A TRI preocupa-se
exclusivamente com os itens, qual a probabilidade e quais os fatores que afetam a
probabilidade de cada item ser aceito ou rejeitado individualmente. Assim, o enfoque da TRI
ndo € o erro, mas sim a relacdo de causa-efeito, sendo o traco latente a causa e a resposta do
sujeito o efeito, de modo que os estimulos para que esta relacdo ocorra sdo os itens do teste
medido.

Menezes (2006) comenta que mesmo que a TCT e a TRI apresentem diferentes
finalidades e importancia, ambas possuem a mesma funcdo, que é realizar analise dos itens.
Dessa forma, essas andlises tém o objetivo de avaliar os parametros estatisticos e
psicométricos que definirdo no caso da TCT a qualidade do teste como um todo, e no caso da
TRI a qualidade dos itens especificos.

Para verificar a qualidade dos itens, Pasquali (2003) atenta para o fato de que a TRI é
composta por varios modelos matematicos. Esses modelos teorizam sobre as estruturas
latentes, por isso a teoria é conhecida como teoria do traco latente ou teoria da curva
caracteristica do item, pelo fato de cada item produzir uma ogiva caracteristica. Esta curva
demostra a probabilidade de um item ser respondido como papel do trago latente do sujeito,

representada por uma reta de regressdo ndo-linear. Moreira Junior et al. (2015) explicam que
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0s tracos latentes sdo habilidades do individuo que ndo podem ser observadas diretamente,
por exemplo, nivel de satisfagdo ou grau de depressdo. Desse modo, 0s resultados séo
expressos mediante uma equacdo matematica que relaciona as respostas obtidas de um sujeito
com o nivel do seu trago latente. Tradicionalmente, os parametros principais utilizados nesta
andlise sdo a dificuldade, a discriminacdo e a resposta aleatdria (PASQUALI, 2003;
FREITAS, 2012).

O parametro da dificuldade do item refere-se a intensidade do traco latente que o
individuo precisa apresentar para poder acertar o item. Quanto maior for a exigéncia de
amplitude do traco latente para acertar o item, mais dificil é esse item. Dessa forma, a
dificuldade é definida em termos do traco latente, sendo diretamente proporcional ao nivel da
habilidade do sujeito. Quanto maior a dificuldade do item, maior aptiddo o individuo que
responde ao teste devera apresentar. No que concerne a discriminacdo, esta verifica o poder
de um teste discriminar niveis diferentes de aptiddes do sujeito, consequentemente, os itens
devem ser capazes de distinguir individuos com altos e baixos escores no teste (PASQUALLI,
1999, 2003). Por fim, com base em Pasquali (2003) e Freitas (2012), a resposta aleatéria € o
parametro que afere a resposta correta dada ao item por acaso ou por “chute”. Esta avaliacao
baseia-se no fato que supostamente o individuo ndo tenha capacidade de responder
determinado item, ja que possui trago latente (theta) baixo, mas mesmo assim, acerta o item.
Logo, o individuo pode ter tido sorte ou pode ter “chutado” a resposta.

Duas suposi¢cdes em relacdo as caracteristicas que o conjunto de itens de um teste
precisa apresentar sdo necessarias para que haja veracidade nos modelos de estimacdo dos
pardmetros da TRI: a unidimensionalidade e a independéncia local. A unidimensionalidade é
uma proposicao tedrica segundo a qual toda a complexidade inerente ao ato de resolucéo de
um problema ou capacidade responsavel pelo cumprimento de um conjunto de tarefas (itens)
deve ter como causa uma Unica estrutura latente (traco latente subjacente). Porém, o
comportamento humano também pode ser multideterminado ou multimotivado, de modo que
mais de um traco latente pode participar na execucdo de qualquer tarefa. No entanto, para
atender a este postulado da TRI, somente uma aptiddo dominante é necessaria (PASQUALL,
2003; ANDRIOLA 2009; FREITAS 2012).

No que tange a independéncia local dos itens, Andriola (2009, p. 327) afirma que essa
“baseia-se na ideia de que a resposta a um item qualquer ndo afeta as respostas posteriores
fornecidas aos demais itens de um grupo maior.” Desse modo, ao manter tragos latentes que
afetam o teste constantes, as respostas dos sujeitos a quaisquer dos itens sdo estatisticamente

independentes. Isso significa que as respostas devem ser realizadas de acordo com o trago
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latente predominante, e ndo em funcdo da memoria ou outros tragcos (PASQUALI, 2003;
FREITAS 2012).

Conforme a necessidade de resolver problemas com diferentes nimeros de dimensdes
do traco latente e da natureza dos itens, com duas ou mais categorias, foram desenvolvidos
diversos modelos da TRI. Dentre os modelos da teoria da resposta ao item, destacam-se 0s
modelos logisticos utilizados para itens dicotdmicos e 0 modelo de resposta gradual (MRG)
desenvolvido por Sanejima (1969), para itens politdmicos (multipla escolha) e que sera
utilizado no presente estudo.

Os modelos logisticos para calcular o escore TRI em itens dicotémicos, diferenciam-
se com relagdo a quantidade de parametros e o tipo de resposta dada ao item. Logo, 0 modelo
logistico de um parametro, conhecido por modelo de Rasch, avalia somente a dificuldade do
item, ja que supBe que os itens apresentam o mesmo nivel de discriminacdo e que ndo ha
respostas dadas ao acaso; o modelo logistico de dois pardmetros de Birnbaum que verifica a
dificuldade e a discriminagéo dos itens, assumindo que ndo haja respostas dadas ao acaso e o
modelo de trés parametros de Lord, no qual sdo avaliados os trés parametros de um item
(PASQUALI, 1999; 2003).

Ja 0 modelo de resposta gradual (MRG) proposto por Samejima (1969) é adequado
para casos unidimensionais que tenham itens com mais de duas categorias de respostas
ordenadas, ou seja, itens politbmicos, como as de uma escala Likert. Neste estudo, os itens do
instrumento apresentam-se em uma escala gradual com cinco categorias de respostas, de

modo que 0 MRG foi utilizado e mais aprofundado no tépico que segue.

2.6.1 Modelo de Resposta Gradual

No que tange ao modelo de resposta gradual (MRG), utilizado em itens politbmicos,
as categorias de resposta de um item podem ser ordenadas entre si. Este ordenamento
possibilita a obtencdo de maiores informacdes sobre a resposta realizada pelo individuo, ao
invés de somente analisar se o item foi respondido de forma correta ou incorreta
(ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000).

Quanto aos parametros do modelo sdo estimados dois tipos, o de dificuldade e o de
discriminacdo. O parametro de dificuldade (“bi,k”) representa a probabilidade de um
individuo selecionar uma determinada categoria de resposta ou escolher a categoria mais alta

ordenada. J4 o pardmetro de discriminagdo (“ai”’) determina a qualidade do item, ou seja,
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quanto um item discrimina entre os respondentes de diversos niveis do trago latente
(MOREIRA JUNIOR et al., 2015).

Na hipdtese de que os escores das categorias de um item i sdo arrumados em ordem do
menor para 0 maior e denotados por k=0;1;...; mi, em que mi+1 é o0 numero de categorias do i-
ésimo item. A probabilidade de um individuo j (respondente) escolher uma particular
categoria de resposta ou outra mais alta do item i pode ser dada por uma extensao do Modelo
Logistico Unidimensional de Dois Parametros (ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000;
SOUZA et al., 2013; MOREIRA JUNIOR et al., 2015), conforme a Equacao 1:

1
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Na qual:

e 0j ¢ a habilidade do respondente (trago latente do j-ésimo individuo), que, nesse caso,
representa incivilidade;

e Pik (6y) ¢ a probabilidade de o respondente com habilidade 0 escolher a categoria
k, denominada funcéo caracteristica de operacdo (SAMEJIMA, 2008);

e Pik+ (0j) ¢ a probabilidade de o individuo selecionar uma categoria maior ou
igual a k, em fung¢do de sua habilidade ;.

Em que:
e i=1,2,..,1(léaquantidade de itens no teste);
e j=1,2,..,n(néondmero total de respondentes);
e k=0,1,..., mi(miéonumero de categorias menos 1 do i-ésimo item);
e bi,k é o pardmetro de dificuldade da k-ésima categoria do item i;
e ai e o parametro de discriminacao do item i.

Andrade, Tavares e Valle (2000) elucidam que, para uma categoria particular de
resposta, a discriminacdo depende do parametro de inclinagdo comum a todas as categorias do
item e da distancia das categorias de dificuldade. Para os autores, deve-se dispor o nivel de
dificuldade das categorias de um determinado item, conforme a classificacdo de seus escores.

Assim, deve-se ter:

b,<b,=<..<b

i

Desse modo, a possibilidade de um individuo j receber um escore k no item i,
configura-se nas fungdes caracteristicas de operagdo para cada categoria do MRG
(ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000; SOUZA et al., 2013; MOREIRA JUNIOR et al.,
2015), representada pela Equacao 2:
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Moreira Junior et al. (2015) elucidam a necessidade de estimagdo de um item com
(mi+1) categorias, mi valores de dificuldade, para além de seu pardmetro de inclinacdo. Nesse
sentido, 0 nimero de parametros a ser determinado para cada item, sera estabelecido pelo
nimero de categorias de resposta. Na Figura 1, tem-se a representacdo grafica de um item
com parametros estimados pelo MRG, denominado Curva Caracteristica do Item (CCI). Para
um item com 4 categorias de resposta medindo, hipoteticamente, proficiéncia em matematica,
com os seguintes parametros: a=1,0, b1 =-2,0,b2=0e b3 =2,0 (BORTOLOTTI, 2010):

Figura 1- Exemplo Grafico de um item segundo 0 MRG

0.9
0.8
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1

Probabilidade

40 -3.0 -20 -10 0.0 1.0 2.0 3.0 4.0
Traco latente

Fonte: Bortolli (2010, p.110).

Observa-se na Figura 1 que, no exemplo de Bortolli (2010), individuos que possuem
valor de traco latente, ou seja, proficiéncia inferior a -2,0, ttm maior chance de responder a
categoria 0 (cat0), ja individuos com proficiéncia entre -2,0 e 0 tém maior probabilidade de

responder a categoria 1 (cal), enquanto individuos com proficiéncia entre 0 e 2,0 tém maior
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possibilidade de responder a categoria 2 (cat2), por fim, individuos com proficiéncia acima de
2,0 ttm maior chance de responder a categoria 3 (cat3).

No que tange a analise do parametro de discriminacdo no MRG, € necessario estimar o
quanto de discriminacdo que um item fornece. Para isso, utiliza-se a fungéo de informacéo do
item (FII), em que Pik’(0) é a primeira derivada da curva de resposta da categoria avaliada em
um nivel particular do trago latente (MOREIRA JUNIOR, et al., 2015), conforme exposto na

Equacéo 3:
i By (6)
1.(0) = ' Lk
O)=Z% %)

Assim, quanto maior for a discriminacdo de um item, maior sera a informacéao que este
proporciona ao teste. Dessa forma, a soma das funcGes de informacGes fornecidas por cada
um dos itens que compde o teste, resulta na fungdo ou curva de informagéo total do teste
(FIT). Esta curva € utilizada para medir a performance dos itens, ou seja, 0 quao bem um
conjunto de itens esta avaliando o traco latente (MAFRA, 2011; MOREIRA JUNIOR et al.,
2015).

Uma das etapas mais importante da MRG consiste na estimagdo dos parametros.
Existem véarios métodos de estimacdo, sendo que 0s mais empregados sdo o Método da
Méaxima Verossimilhanca e Métodos Bayesianos. Para Azevedo (2003), quando é
desconhecido o desempenho dos respondentes, indica-se a utilizacdo do método da Maxima
Verossimilhanga Marginal (MVVM) para estimar o parametro dos itens. Atualmente, existem
varios softwares estatisticos para realizar esse processo, como o Software R Studio, utilizado
neste trabalho para estimar os parametros do modelo por meio da MVM.

Para Moreira Junior et al. (2015), precisa-se conhecer a escala na qual os parametros
dos itens foram determinados, para poder analisar 0s seus valores. A formacdo da escala é
realizada definindo-se niveis ancora e identificando itens ancoras. Andrade, Tavares e Valle
(2000, p. 110) definem niveis ancora como “pontos selecionados pelo analista na escala de
habilidade para serem interpretados pedagogicamente”. Logo, esses autores destacam que os
itens &ncoras sdo aqueles definidos para cada um dos niveis ancoras estabelecidos.

Um item s6 é considerado ancora se trés critérios forem atendidos. Ao considerar dois
niveis ancoras consecutivos X e Y com X<Y, um item é ancora para um nivel Y, se satisfizer
(BEATON; ALLEN, 1992; ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000; MOREIRA JUNIOR et
al., 2015):

a)P(U=1/q=Y)>0,65
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b) P(U=1]g=X)<0,50; e
)P(U=1/q=Y)-PU=1|q=X)>0,30.

Com relacdo ao primeiro critério, um item classifica-se como ancora se apresentar
probabilidade de alcangcar um grau alto de desempenho, de pelo menos 65%, ou seja, é
necessario que seja respondido positivamente por no minimo 65% dos individuos com este
nivel do traco latente. Para o segundo critério, necessita apresentar probabilidade de no
méaximo 50%, de modo que seja respondido por uma proporcdo menor do que 50% dos
respondentes de um nivel de trago latente imediatamente inferior a X. Simultaneamente aos
dois critérios expostos, para um item ser caracterizado como ancora no nivel Y, a diferenca
entre a proporcdo de respondentes com niveis de desempenho X e Y deve ser igual ou maior
que 30% (BEATON; ALLEN, 1992; ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000; MAFRA,
2011; MOREIRA JUNIOR et al., 2015).

Conforme Mafra (2011), estas condigdes sdo validas para os modelos dicotdmicos
(Modelos Logisticos) da TRI, no entanto, a autora coloca que podem ser adaptadas a modelos
politbmicos, nos quais verifica-se se uma categoria do item é ancora e nao se um item é
ancora. Moreira Junior et al. (2015) elucidam que este € um processo de dicotomizagdo das K
categorias dos itens, para modelos politdmicos, de modo que possibilita verificar se se k-1
categorias sdo ancoras ou nao. Porém, de acordo com a aplicacdo de Mafra (2011), ndo é
possivel conferir se a categoria mais baixa da escala € ancora.

Pelo exposto percebe-se a importancia da utilizacdo dos métodos psicométricos
baseados na teoria cldssica, como andlise fatorial e a confiabilidade, bem como os métodos de
teoria de resposta ao item, modelos para itens dicotdbmicos como os de Rasch, Birnbaum e
Lord e os modelos para itens politbmicos, como 0 MRG, para fornecer as estimativas de
validade e confiabilidade necessarias para adaptacdo transcultural da escala de incivilidade no
trabalho. Assim, o presente capitulo visou elucidar importantes reflexdes sobre o conjunto

tedrico que sustenta a problematica e os objetivos do estudo.
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3 METODO DE PESQUISA

O presente capitulo visa a apresentar 0s processos metodoldgicos que conduziram o
desenvolvimento da pesquisa, a fim de alcancar os objetivos propostos. Para Marconi e
Lakatos (2009), é por meio de uma metodologia cientifica que se constréi o caminho para
conhecer a realidade ou para desvendar verdades parciais. O método representa o conjunto de
acOes sistematicas e racionais que propicia o alcance do objetivo, delineando o caminho a ser
percorrido, encontrando falhas e contribuindo nas tomadas de decisdes do pesquisador.

Assim, primeiramente, apresentam-se as etapas de adaptacéo transcultural da escala de
incivilidade no trabalho; apds, a caracterizacdo e delineamento da pesquisa; na sequéncia,
apresenta-se a populacdo e amostra; em seguida, apresentam-se as técnicas de coletas de

dados e as unidades de analise; por fim, a analise dos dados.

3. 1 ETAPAS DA ADAPTACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE INCIVILIDADE
NO TRABALHO (WIS)

O presente estudo tem como objetivo geral realizar a adaptacdo transcultural da escala
de incivilidade no trabalho e sua validagcdo no contexto brasileiro. Para realizar a traducéo e
adaptacdo transcultural da escala de incivilidade no trabalho do inglés para o portugués, foi
utilizado o protocolo sugerido por Beaton, et al. (2000), explicitado anteriormente, composto
por 6 etapas: traducdo, sintese, retraducéo do instrumento (back translation), revisdao por um
comité de especialistas, pré-teste e verificacdo das propriedades psicométricas.

Na Figura 2, apresenta-se uma sintese das etapas que compde o processo de adaptacdo
transcultural e de validacdo da escala. A forma de aplicacdo das cinco primeiras etapas do
protocolo € aprofundada no tdpico de técnicas de coleta dos dados e unidade de anélise. A
ultima etapa, que se constitui na verificacdo das propriedades psicométricas do instrumento,
foi realizada por meio da validacdo estatistica dos dados. Para tanto, 0s aspectos estatisticos
do estdo sdo melhor explicitados no tépico de técnicas de coleta dos dados e unidade de

analise e no topico de analise dos dados.
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Figura 2 — Etapas da adaptacao transcultural

1. Traducgao do Instrumento
Traducédo do idioma de origem (inglés
americano) para o idioma-alvo (portugués
do Brasil).

+

2. Sintese
Sintetizar os resultados das traducdes.

v

3. Retraducéao do Instrumento (Back
Translation)
Retraducédo do idioma-alvo para o idioma
original.

v

4. Comité de Especialistas
Equivaléncia semantica, idiomatica,
cultural e conceitual.

+

5. Pré-teste
Compreenséo e equivaléncia cultural.

Concordancia inferior a 80% dos Concordancia igual ou superior a 80% dos
respondentes. respondentes.

|

6. Verificacdo das propriedades
psicométricas

Fonte: Adaptado Beaton, et al. (2000).

Apresentadas as etapas da adaptacdo transcultural, passa-se para o topico de

caracterizagdo e delineamento da pesquisa.
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3.2 CARACTERIZACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA

Com a finalidade de atender aos objetivos propostos e responder ao questionamento do
estudo, realizou-se uma pesquisa exploratorio-descritiva, de carater qualitativo e quantitativo.
A pesquisa define-se exploratdria, no que tange a realizacdo de um estudo preliminar, que tem
como finalidade melhor adequar o instrumento de medida a realidade que se pretende
conhecer. Dessa forma, o estudo exploratdrio tem o intuito de conhecer as variaveis tais como
se apresentam, seus significados e o contexto onde se inserem (PIOVESAN; TEMPORINI,
1995). De acordo com Gil (2007), este tipo de pesquisa objetiva proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito. Entende-se que o presente
estudo apresenta como caracteristica exploratoria o fato de que no Brasil ndo had uma escala
gue meca a incivilidade no trabalho.

A pesquisa também se caracteriza como descritiva, na medida em que pretende
descrever os fatos e fendmenos de determinada realidade (TRIVINOS, 1987). Para Malhotra
(2006), os estudos descritivos tém por objetivo identificar os atributos relevantes do objeto de
analise e descrever as caracteristicas de certo grupo. Sampieri, Collado e Lucio (2006)
explicam que esses estudos medem, avaliam ou coletam dados sobre diversos aspectos,
dimensdes ou componentes do fendmeno a ser pesquisado. Ainda, para Gil (2007), tais
estudos descrevem caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagfes entre variaveis.

Quanto a abordagem, Deslauriers (1991) comenta que a pesquisa é qualitativa na
medida em que busca produzir novas informacGes e aprofunda-las, preocupando-se com a
compreensdo e explicacdo da dinamica das relagdes sociais. Minayo (2007) afirma que a
pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracdes, crencas,
valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo das relacdes, dos processos
e dos fenbmenos que ndao podem ser somente reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.
Assim, entende-se que as etapas de traducdo, sintese, retraducdo do instrumento (back
translation) e a revisdo por um comité de especialistas, que foram realizadas no processo de
adaptacao transcultural, tém carater qualitativo.

A presente pesquisa também se classifica como sendo quantitativa, uma vez que
Chiazzoti (2003) mensura variaveis predeterminadas, com o objetivo de verificar sua
influéncia sobre outras varidveis. Segundo Malhotra (2006), a pesquisa quantitativa, ainda
tem a funcéo de quantificar os dados e generalizar os resultados da amostra para a populagéo

alvo. O autor ressalta a importancia de a amostra ser constituida por um grande nimero de
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casos representativos para a posterior analise dos dados por meio de técnicas estatisticas. Para
Fonseca (2002), com a utilizagdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa é possivel
recolher mais informacdes do que se poderia conseguir isoladamente.

O pré-teste e a verificacdo das propriedades psicométricas da escala sdo consideradas
etapas quantitativas. Para atender esta ultima etapa, no que se refere a estratégia de pesquisa,
foi realizada uma Survey. Segundo Creswell (2003), a Survey é considerada o estudo de um
campo especifico, com a intencdo de promover uma descricdo quantitativa ou numerica de
dados que pertencem a uma amostra de elementos, a qual é desenhada por uma populacao
adequadamente definida. Para tal, usualmente, se faz uso de questionario. Baker (2001)
explica que a Survey permite descobrir fatos, determinar atitudes e opinides, bem como ajudar
a entender comportamentos.

Saccol e Freitas (2010) distinguem a Survey dos outros tipos de pesquisa, como por
exemplo, o estudo de caso e a experimentagdo. Os autores ressaltam que essa pesquisa
permite compreender a andlise de um fendmeno nos mais variados cenarios naturais. Além
disso, de acordo com Sampieri, et al. (2006) a Survey pode ser considerada conforme o
nimero de momentos no tempo na qual ha a coleta de dados: longitudinal, acontece em
periodos ou pontos especificos, buscando analisar a evolu¢do ou mudancas; e cross-sectional
(corte transversal), que ocorre em um determinado momento, a fim de descrever e analisar 0
estado de uma ou diversas varidveis e ndo permite uma andlise através do tempo. Sendo
assim, a presente pesquisa foi do tipo Survey cross-sectional, pois se realizou a adaptacdo
transcultural e a validacdo do instrumento de Incivilidade no Trabalho em um determinado

periodo de tempo.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

De acordo com Malhotra (2006), a populagdo é um agregado, ou soma, de todos os
elementos que compartilham algum conjunto de caracteristicas comuns. Para Sampieri et al.
(2006), a populagdo ou universo possui enfoque na pesquisa quantitativa e representa o
conjunto de casos segundo determinadas particularidades.

Seguindo este entendimento, a populacdo-alvo deste estudo foi composta por
trabalhadores do setor de servigos terceirizados. Optou-se pela escolha do setor de servicos
devido a posicéo de destaque que assume atualmente na sociedade e na economia brasileira.
Essa posicdo é observada na contribuicdo para queda da taxa de informalidade, no aumento do

nimero de ocupacgdes e no crescimento dos salarios dos empregados nesse setor (SILVA;
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FILHO; KOMATSU, 2016). Dessa maneira, para compreender como estas repercussoes
podem vir a afetar o ambiente laboral, principalmente as questdes de incivilidade no trabalho,
considerou-se a aplicacao no setor de servi¢os mais adequada.

Para tanto, utilizou-se a amostragem probabilistica aleatdéria. De acordo com Lopes et
al. (2008) e Hair et al. (2009), essa técnica caracteriza-se por selecionar a amostra em um
processo aleatorio e ndo tendencioso. Diante disso, o presente estudo foi realizado em uma
empresa do setor de servigos terceirizados, privada, localizada na cidade de Santa Maria no
estado do Rio Grande do Sul, composta por 3647 colaboradores.

Com a impossibilidade de realizar um censo no qual todos os membros da populagéo-
alvo de 3647 colaboradores fossem incluidos, no periodo de aplicacdo desta pesquisa,
realizou-se um calculo amostral com um nivel de confianca de 95%, e erro de 5%:

n= _Z*p».pg. N = (1,96)?. 0,5. 0,5. 3647 =348

e? (N-1)+Z%,,.p.q  (0,05)% (3647-1)+ (1,96)*.0,5.0,5

Conforme o célculo apresentado seriam necessarios 348 respondentes. Entretanto, para
realizacdo do Modelo de Resposta Gradual (MRG) indica-se que a amostra deve ser composta
por pelo menos 500 casos, ja que um volume menor de casos pode gerar estimativas pouco
precisas (REISE; YU, 1990; RENOM; DOVAL 1999; MOREIRA JUNIOR, 2011).

Desse modo, no periodo de fevereiro a abril de 2018, foram aplicados 1500
questionarios obtendo-se o retorno de 60,8% dos instrumentos, ou seja, a amostra final foi de

913 respondentes.

3.4 TECNICAS DE COLETA DOS DADOS E UNIDADES DE ANALISE

A coleta de dados do estudo foi feita por meio da realizacdo das etapas de adaptacéo
transcultural sugeridas por Beaton, et al. (2000). Primeiramente, fez-se o contato com dois
tradutores profissionais para que fosse feita a traducdo do idioma original (inglés) para o
idioma-alvo (portugués). Os profissionais contratados eram bilingues, ou seja, fluentes no
idioma de origem do instrumento e nativos no idioma-alvo, com o objetivo de garantir a
qualidade da traducdo e uma melhor adequacdo cultural. Conforme sugerido por Beanton, et
al. (2000), um dos tradutores foi informado dos objetivos do estudo e dos conceitos que estdo
sendo examinados no instrumento que seria traduzido. Ja o segundo tradutor foi o “tradutor

ingénuo” nao tendo conhecimento e nem informacéao dos conceitos que seriam trabalhados.
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Depois de finalizada a traducdo, continuou-se a coleta dos dados por meio da etapa de
sintese. Nesta etapa, os dois tradutores e a pesquisadora do estudo, trabalharam com o
instrumento original e as versdes de cada tradutor, com o objetivo de sintetizar os resultados
das traducbes. Ressalta-se que a versdo final do instrumento nesta fase foi realizada por
consenso e ndo por concessdo de algum dos participantes, do mesmo modo em que se
documentaram as dificuldades e resolugbes encontradas, por meio de um relatério escrito,
conforme as recomendacdes de Beaton et al. (2000).

A partir da sintese obtida, passou-se para a etapa de retraducdo do instrumento, na qual
se contatou um tradutor que ndo conhecia a verséo original do instrumento, que néo tinha
maiores conhecimento dos conceitos explorados e que ndo participou da primeira etapa de
traducdo. O tradutor fez a traducdo do instrumento obtido na etapa de sintese (portugués) para
o idioma original do mesmo (inglés). O tradutor que participou desta etapa tem como lingua-
mée o idioma de origem do questionario (inglés nativo), gerando assim uma segunda versdo
do instrumento em inglés. Beaton et al. (2000) indicam que a retraducéo seja feita por dois
profissionais. No entanto, para este estudo, optou-se em fazer este procedimento por um Gnico
tradutor, do mesmo modo como foram executados nos estudos desenvolvidos por Ghisi et al.
(2012) e Andrade (2017).

Como forma de obter um instrumento mais consistente, passe-se para a etapa de
apreciacdo do comité de especialistas. Segundo Beaton et al. (2000), é atribuicdo do comité
fazer a adequacdo semantica, idiomatica, funcional e conceitual, das expressfes contidas nos
itens do instrumento, do mesmo modo que avalia a estrutura, o layout e a escala de resposta
do mesmo. Para tanto, a formagé&o do comité precisa ser multidisciplinar, assim participaram
quatro pesquisadores bilingues, incluindo um dos tradutores do estudo, especialistas na area
de Administracdo e Lingua Portuguesa, com conhecimento em metodologia. O papel do
comité de especialista foi o de consolidar todas as versdes do questionario para desenvolver a
versdo do questiondrio utilizada no pré-teste.

Finalizado o trabalho do comité de especialistas, o proximo passo foi realizar o preé-
teste do instrumento. O questionario foi aplicado com 40 individuos da populagéo-alvo, para
verificar se haviam problemas, desvios na traducéo ou dificil compreensdo do instrumento e
optou-se por acrescentar em cada um das 12 perguntas a alternativa “ndo entendi”, conforme
sugestdo de Andrade (2017). Autores como Guillemin, et al. (1993) e Beaton et al. (2000)
recomendam a realizacdo de uma entrevista, apds a aplicagdo do questionario, com cada

respondente do pré-teste para verificar a compreensdo de cada item e da resposta escolhida.
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Neste estudo optou-se por utilizar a entrevista, conforme o Apéndice A, somente para 0s
respondentes que marcassem a op¢ao “ndo entendi”.

Durante a realizacdo do pré-teste, ndo aconteceram dificuldades de compreensao das
questdes e dos termos utilizados pela totalidade dos respondentes (100%). Nenhum
respondente marcou a op¢do “ndo entendi”, ndo havendo necessidade de realizacdo das
entrevistas.  Guillemin et al. (1993) indicam que para esta etapa a concordancia dos
respondentes deve ser igual ou superior a 80%, como a concordancia encontrada foi superior
ao limite estabelecido, ndo foi necessaria uma nova avalia¢do do instrumento pelo comité. Por
fim, de posse da versdo final do instrumento, este foi submetido & verificagdo de suas
propriedades psicométricas, aplicado a uma amostra de individuos da populacdo-alvo, que no
caso sdo trabalhadores de uma empresa de servicos terceirizados.

Em um primeiro momento, contatou-se um dos gestores da empresa para autorizacao e
aplicacdo da pesquisa. Em seguida, foram entregues a um dos supervisores responsaveis,
envelopes contendo 0s questionarios a serem distribuidos para os colaboradores, os quais
eram preenchidos e devolvidos nos respectivos envelopes, para garantir 0 anonimato e a
confidencialidade. Os envelopes foram recolhidos durante os meses de fevereiro, marco e
abril, de 15 em 15 dias, obtendo-se um retorno de 913 questionarios.

O questionario aplicado nesta etapa (Apéndice B) foi composto primeiramente pela
identificacdo do perfil dos respondentes (parte 1) composta pelas seguintes questdes: idade,
género, estado civil, renda, escolaridade, tempo de empresa e exercicio de cargo de chefia.
Conforme explicitado na Figura 3.

A parte 2 do questionario é composta pela versao adaptada da escala de Cortina et al.
(2011) de incivilidade no trabalho. Esta escala objetiva medir as propriedades psicométricas
do instrumento com o objetivo de fazer a sua validacdo, bem como medir o nivel de
incivilidade no trabalho dos profissionais pesquisados. A escala de resposta do instrumento
original (Anexo A) é do tipo Likert de cinco pontos (0- variando de nunca até 4- muitas
vezes,). Contudo, para fins desta pesquisa, apos as primeiras 5 etapas de validacdo elucidadas,
0s cinco pontos da escala formataram-se da seguinte maneira: 1- Nunca; 2- Quase Nunca; 3-

As Vezes; 4- Quase Sempre e 5- Sempre, conforme o Apéndice B.
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Figura 3 — Representacdo do Questionario

PARTES ITENS MEDE

Visa medir aspectos como: idade,
Parte 1: Perfil 126 género, estado civil, renda,
escolaridade, tempo de empresa e

exercicio de cargo de chefia
6 itens

Verificar as propriedades psicométricas
lal2 da escala e medir o nivel de incivilidade
no trabalho dos profissionais
12 itens pesquisados.

Parte 2: Incivilidade no Trabalho
Adaptada de Cortina ez al. (2011).

Apresentadas as técnicas de coleta de dados e a unidade de andlise do estudo, o

préximo tépico aborda com os dados foram analisados.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Neste estudo, a analise dos dados foi realizada de acordo com as etapas de adaptacédo
transcultural. Primeiramente, na etapa de sintese, ocorreu uma reuniao com os tradutores com
0 objetivo de verificar as traducgBes feitas da lingua original para a lingua alvo e, por
consenso, sintetiza-las. Em seguida, na etapa de retraducdo do instrumento, de posse da
traducdo reversa, a pesquisadora analisou se 0 instrumento apresentava em esséncia a mesma
ideia conceitual. No entanto, é valido ressaltar que o instrumento ndo precisa literalmente
manter o significado igual ao do original, visto que necessita adaptar-se ao sentido contextual
e cultural.

Na sequéncia, em conjunto com o comité de especialistas, fez-se uma reunido na qual
se analisou o questionario original, as traducgdes e a retraducdo realizadas, juntamente com
relatorios escritos correspondentes de cada etapa. O papel deste comité foi de verificar a
validade de contetdo e de face do instrumento, na medida em que atribuem, igualmente, a
equivaléncia semantica, idiomatica, cultural e conceitual. Dessa forma, desenvolveu-se uma

versdo do questionario que foi utilizada no pré-teste. Apds o pré-teste, analisou-se a
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distribuicdo das respostas obtidas, examinando os itens que apresentam uma alta proporcao,
do mesmo modo que a proporcdo de ndo-resposta. Beaton, et al. (2000) afirmam que nesta
etapa a concordancia dos respondentes deve ser igual ou superior a 80%, neste estudo a
concordancia foi de 100%.

Dando continuidade, fez-se a analise dos resultados obtidos com a aplicagdo final do
instrumento, a fim de verificar suas propriedades psicométricas e de valida-lo
estatisticamente. Num primeiro momento, a analise dos itens foi feita com as técnicas da
Teoria Classica dos Testes (TCT), a fim de verificar a dimensionalidade da escala e a
legitimidade da representagéo do construto.

A primeira técnica utilizada foi a analise fatorial baseada na matriz das correlagdes
policoricas, para verificar a suposicdo de unidimensionalidade da escala, conforme
pressuposto para realizacdo posterior da Teoria de Resposta ao Item (TRI) (LEON, 2011;
TIMMERMAN; LORENZO-SEVA, 2011). Em seguida, examinou-se a consisténcia interna
da escala, a partir do calculo do coeficiente alpha de cronbach, considerando o valor de 0,70
como o minimo satisfatério para uma boa consisténcia interna (HAIR, et al., 2009).

Para avaliar os 12 itens da escala, estimar o valor do traco latente e consolidar a
validacdo da escala de medida, continuou-se a anélise dos dados por meio das técnicas do
Modelo de Resposta Gradual (MGR) da TRI. Desse modo, o tratamento dos dados foi feito
utilizando-se um software especifico para a estimacdo dos parametros dos itens e do traco
latente, o R Studio (MOREIRA JUNIOR et al., 2015).

Assim, realizou-se o processo de calibracdo dos dados, no qual foram estimados 0s
parametros de discriminacdo “ai” de cada item, os da localizagdo “bi,k” de cada categoria e de
cada item, e os tragos latentes dos respondentes (nivel de incivilidade de cada respondente).
Como base nos parametros, estimaram-se as curvas caracteristicas dos itens (CCl), a funcao
de informacdo dos itens (FII) e funcdo de informacdo do teste (FIT). Apds estes
procedimentos, estabeleceram-se as categorias ancoras dos itens e 0s niveis ancoras, com base
nas condigdes mencionadas na se¢édo 2.6.1 (MOREIRA JUNIOR et al., 2015).

Por fim, realizaram-se as estatisticas descritivas com o intuito de obter os escores da
escala de incivilidade no trabalho, bem como para descrever as caracteristicas dos
respondentes. Assim, foram calculadas as medidas de tendéncia central (frequéncia simples,
frequéncia relativa, media e mediana) e a medida de dispersdo dos dados (desvio-padrao).

Em resumo, no Quadro 2, apresentam-se as etapas da coleta e analise dos dados, bem

COmo seus respectivos objetivos.
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Quadro 2- Etapas e Tratamento dos dados

Objetivos Especificos Etapas Anélise dos Dados
1.Traducéo; - Reunido com os tradutores e
I. Traduzir a escala de incivilidade 2 Sintese pesquisador;

no trabalho.

3.Retraducéo.

I1. Verificar a validade de contelido
e de face da escala de incivilidade
no trabalho.

4. Comité de Especialistas.

- Reunido com o comité para
verificar a validade de contetdo e
de face (equivaléncia semantica,

idiomatica, cultural e conceitual).

I11. Desenvolver a equivaléncia
cultural da escala de incivilidade
no trabalho.

5. Pré-teste.

- Analise da concordancia dos

respondentes.

IV. Avaliar as propriedades
psicométricas da escala de
incivilidade no trabalho, em termos
de confiabilidade e validade, com
base nos modelos da TCT e da
TRI.

6. Verificacdo das propriedades
psicométricas: Escala adaptada de

Incivilidade no Trabalho.

- Analise fatorial;
- Analise de confiabilidade;
- Modelo de Resposta Gradual;
- Estatisticas Descritivas.

Com as etapas detalhadas no Quadro 2 foi possivel obter os resultados que
viabilizaram a adaptag&o transcultural e a validagéo da escala de incivilidade no trabalho para
0 contexto brasileiro. Esses resultados sdo aprofundados na sequéncia, no capitulo de

resultados.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo, detalnam-se os resultados do estudo, visando a atingir os objetivos e
responder ao problema de pesquisa proposto. Na primeira parte, apresentam-se e discutem-se
as etapas de traducdo e adaptacdo transcultural da escala de Incivilidade no Trabalho. Na
segunda parte, apresenta-se a verificacdo das propriedades psicométricas da escala de
Incivilidade no Trabalho. Para tanto, foram realizados testes estatisticos que compde a Teoria
Cléssica dos Testes (TCT) e testes que pertencem a Teoria de Resposta ao Item (TRI).

De acordo com a TCT, incialmente se aborda a analise descritiva da amostra, com uma
breve contextualizacdo do perfil dos participantes da pesquisa, a distribuicdo de frequéncias
relativas dos itens e avaliacdo média, a andlise fatorial do construto e o indice de
confiabilidade. Na sequéncia, de acordo com a TRI, utilizam-se os testes do Modelo de
Resposta Gradual (MRG) por meio da estimagdo dos parametros, das curvas caracteristicas
dos itens (CII), da funcdo de informacdo dos itens (FII), da funcdo de informacdo do teste
(FIT) e da estimacao da escala de medida por meio dos niveis ancoras, para realizar a validade

da escala de Incivilidade no Trabalho.

4.1 TRADUCAO E ADAPTACAO TRANSCULTURAL DA ESCALA DE INCIVILIDADE
NO TRABALHO

Em um primeiro momento, a escala de incivilidade no trabalho foi traduzida do inglés
para o portugués por uma profissional da area de Administracdo e outra profissional da area
de Ciéncias Sociais que também atua como tradutora. Ambas profissionais sdo bilingues e as
traducbes ocorreram com o conhecimento de uma das tradutoras sobre os objetivos da
pesquisa, com 0 desconhecimento sobre a pesquisa por parte da outra profissional (tradutor
cego) e de forma independente, conforme as indicacdes de Beaton et al. (2000). Para os
autores a traducdo de modo independente permite a comparacdo de cada traducdo para
verificar as possiveis divergéncias que podem ser discutidas entre os tradutores e o
pesquisador durante a fase de sintese.

A pesquisadora e as duas profissionais reuniram-se para avaliacdo das traducdes e
comparagdo com o instrumento original. Durante a discusséo sobre as divergéncias entre as
versdes, foram considerados as condi¢fes socioeconémicas e o nivel de escolaridade da
populagéo respondente, bem como o sentido que o instrumento original estava mensurando e

0 uso coloquial da lingua portuguesa empregada no ambiente de trabalho a ser pesquisado.
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Assim, chegou-se a um consenso com obtencdo da sintese dos resultados de uma verséo na
lingua portuguesa. No Quadro 3, apresentam-se 0s itens e as alternativas de resposta da verséo
original, das traducdes realizadas e a sintese realizada por meio da primeira versdo em

portugués.

Quadro 3 - Versédo Original, traducdes e 12 versdo em portugués da escala de Incivilidade no
Trabalho
(continua)

Questdes do Instrumento

Versdo Original

Tradugdo 1

Tradugdo 2

12 Versao em Portugués

1. Paid little attention to

1. N&o deu muita atencao

1.Prestou pouca atencédo

1. Prestou pouca atencéo

you had responsibility.

assunto que era de sua
responsabilidade.

sobre o qual vocé tinha
responsabilidade.

your  statements or | aos seus posicionamentos | a0 que vocé disse ou | aos seus posicionamentos

showed little interest in | ou ndo demonstrou muito | demonstrou pouco | ou demonstrou pouco

your opinions. interesse na sua opinido. | interesse em suas | interesse em suas
opinides. opinides.

2.Doubted your judgment | 2.Duvidou do seu | 2.Duvidou do seu | 2. Duvidou do seu

on a matter over which | julgamento sobre um | julgamento em um topico | julgamento sobre um

assunto sobre o qual vocé
tinha responsabilidade.

3.Gave you hostile looks,
stares, or sneers.

3. Lhe deu olhares hostis,
desrespeitosos ou ficou
encarando.

3. Dirigiu olhares hostis a
vocé ou zombou de vocé.

3. Dirigiu olhares hostis a
voceé, ficou encarando ou
zombou.

over” you.

falou sem deixar vocé
falar.

falou a0 mesmo tempo.

4.Addressed  you in | 4. Abordou vocé em | 4. Te abordou em termos | 4. Abordou vocé em
unprofessional terms, | termos ndo profissionais, | ndo profissionais, | termos ndo profissionais,
either publicly or | seja em publico ou no | publica ou privadamente. | seja em publico ou no
privately. privado. privado.

5. Interrupted or “spoke | 5.Lhe interrompeu ou | 5.Te interrompeu ou | 5. Lhe interrompeu ou

falou a0 mesmo tempo.

6. Rated you lower than | 6. Em uma avaliagdo, | 6.Te deu wuma nota | 6. Lhe deu uma nota

you deserved on | avaliou vocé com uma | inferior ao que vocé | inferior ao que vocé

evaluation. nota mais baixa que vocé | merecia em uma | merecia em uma
merecia. avaliagdo. avaliacdo.

7.Yelled, shouted, or | 7.Gritou com vocé ou | 7.Falou em voz alta, | 7. Falou em voz alta,

swore at you. praguejou. gritou ou te insultou. gritou ou insultou vocé.

8. Made insulting or | 8.Fez observacdes | 8. Dirigiu a vocé insultos | 8. Fez  observagdes

disrespectful remarks | insultuosas ou | ou palavras | insultuosas ou

about you. desrespeitosas sobre | desrespeitosas. desrespeitosas sobre
Voce. VOCe.

9.Ignored you or failed to
speak to you (e.g., gave

9.Ignorou vocé ou nao
falou com vocé (ex: lhe

9.Te ignorou ou fingiu
néo falar com vocé. (por

9. Ignorou vocé ou ndo
falou com vocé (por

you “the silent | deu o tratamento do | exemplo, te deu o0 | exemplo: lhe deu ‘o
treatment”). siléncio). “tratamento silencioso”). | tratamento silencioso”).
10.Accused  you  of | 10.Acusou  vocé de | 10.Te acusou de ser | 10. Acusou Vocé de
incompetence. incompetente. incompetente. incompetente.
11.Targeted you with | 11.Lhe alvejou com | 11. Te fez alvo de | 11. Fez vocé alvo de
anger outbursts or | tratamento de raiva. explosdes de raiva ou de | explosbes de raiva ou
“tempter tantrums”’. temperamento. temperamentais.

12.Made jokes at your
expense.

12.Fez piadas as suas
custas.

12. Fez brincadeiras as
suas custas.

12. Fez piadas as suas
custas.
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(concluséo)

Alternativas de resposta do Instrumento

Versdo Original Traducéo 1 Traducao 2 12 Versdo em Portugués

Never; Once or Twice; | Nunca; Uma ou Duas | Nunca; Uma ou Duas | Nunca; Quase Nunca; As
Sometimes; Often; Many | Vezes; Algumas vezes; | Vezes; As Vezes, | Vezes; Quase Sempre;
Times. Geralmente, Muitas | Frequentemente; Muitas | Sempre.

Vezes. Vezes.

Fonte: dados da pesquisa com base em Andrade (2017).

Conforme descrito no Quadro 3, as discrepancias das traducfes estdo sinalizadas em
vermelho. Ao analisar as questdes do instrumento, nota-se de modo geral que, apesar de
algumas diferencas na traducéo, o sentido das frases apresenta semelhanca. Durante a reunido
de sintese, levou-se em consideracdo as nuances culturais e a equivaléncia com a versao
original, de acordo com o indicado por Borsa (2012). As duas tradutoras e a pesquisadora
optaram por utilizar o verbo na terceira pessoa do singular, tendo em vista que “vocé” é
pronome pessoal de tratamento de uso comum. Com a finalidade de deixar a comunicagéo
mais precisa, também se evitou 0 uso do “ndo” em sentengas com sentido negativo.

Nesta etapa, realizaram-se algumas pequenas mudancas relacionadas a troca de
palavras e expressoes idiomaticas de uso mais comum da populacdo, por exemplo: na questao
1, para expressdo ‘“statements” optou-se por “posicionamentos” ao invés de “afirmagdes”; na
questdo 3, a expressdo ‘“‘stares” foi traduzida para “ficou encarando” ndo para “olhar
fixamente” e na questdo 5, para expressdo “spoke over” preferiu-se por “falou ao mesmo
tempo” ao invés de “falou acima”. Entende-se que, apesar de alguns dos termos utilizados
estarem corretos para a traducdo literal, seguiram-se as recomendacdes de Beaton et al.
(2000); Hambleton (2005); Tanzer (2005); Gudmundosson (2009) e Epstein, Santo e
Guillemin (2015) de priorizar as equivaléncias semantica, idiomatica, experencial e
conceitual. Utilizaram-se 0s mesmos padrdes para as alternativas de resposta do instrumento,
optando-se por termos da escala que fossem de facil compreensdo para os respondentes
atribuirem uma nota.

A partir da sintese obtida, a primeira versdo em portugués foi retraduzida por uma
professora de inglés, natural dos Estados Unidos, que tem por lingua-méae o inglés, residente
no Brasil e que desconhecia 0s objetivos do estudo e a versdo original (VO), gerando a
retraducdo (R) ou segunda versdo em inglés do instrumento. Como explicam Guillemin et al.
(1993) e Beaton et al. (2000), a retraducdo colabora como uma etapa de validade que verifica

a qualidade do instrumento. Para Borsa (2012), o foco da retradugdo nédo precisa ser a
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obtencdo literal de correspondéncia com a versdao original, mas que este processo permite
identificar possiveis alteracdes de palavras ou expressdes que ndo apresentam coeréncia com
0 idioma-alvo. Andrade (2017, p.102) complementa que, quando bem conduzida, esta etapa
pode indicar “problemas nas tradugdes, resultando em uma discussdo mais aprofundada e
consequentemente a melhor adaptacdo transcultural”. Ao finalizar as etapas de traducdo,
sintese e retraducdo, atingiu-se o primeiro objetivo especifico do estudo, de traduzir a escala
de incivilidade no trabalho. Passou-se, assim, para etapa seguinte, realizada pelo comité de
especialista.

Nesta etapa, o comité — formado pela pesquisadora e por mais quatro pesquisadores
bilingues, incluindo um dos tradutores do estudo, especialistas na area de Administracdo e
Lingua Portuguesa, com conhecimento em metodologia — analisou a versdo original, a
primeira versdo em portugués e a retraducao do instrumento. O objetivo, neste ponto, foi
realizar a adequagdo semantica, idiomatica, funcional e conceitual, da mesma forma em que
se analisou a estrutura, o layout, as instrucdes e as alternativas de resposta.

Cabe salientar que Beaton et al. (2000) atribuem esta etapa a validade de conteldo,
que permite examinar se 0 contetido do instrumento mede o que se propde a medir. Assim, é
papel do comité garantir uma traducdo compreensivel para preservar a replicabilidade do
instrumento. Para Epstein, Santo e Guillemin (2015) é fundamental o exame critico das
traducOes por parte dos especialistas, bem como da aplicabilidade de cada questdo. Esses
autores evidenciam também a importancia de que as decisdes sobre alteracGes de qualquer
discrepancia do instrumento sejam tomadas por meio de consenso.

Para tanto, na primeira parte da andlise, o comité realizou a comparacdo entre a
Versdo Original (VO) e a Retradugéo (R) do instrumento, comparando aspectos similares (<),

diferentes (#) e iguais (=), apresentados no Quadro 4.

Quadro 4 — Avaliacdo da Versédo Original (VO) e da Retradugéo (R)

(continua)
Versdo Original Avaliacao Retraducao
1. Paid little attention to your statements or R=VO 1.Paid little attention to your position or showed
showed little interest in your opinions. little interest in your opinion.
2.Doubted your judgment on a matter over R=VO 2.Doubted your judgment on a matter you were

which you had responsibility. responsible for.
3.Gave you hostile looks, stares, or sneers. RAVO 3.Looked at you with hostility, stared at you or
mocked you.
4.Addressed you in unprofessional terms, . 4.Addressed you in an unprofessional manner,
: : . R~VO ; . : - .
either publicly or privately. either in public or in private.
5. Interrupted or “spoke over” you. R=~VO 5.Interrupted or talked over you.
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(concluséo)

6. Rated you lower than you deserved on RAVO 6.Gave you a lower grade than you deserved in
evaluation. an evaluation.
7.Yelled, shouted, or swore at you. R#£VO 7.Talked loudly, shouted or insulted you.
8. Made insulting or disrespectful remarks R=VO 8.Made insulting or disrespectful comments
about you. B about you.
9.Ignored you or failed to speak to you (e.g., _ 9.Ignored you or did not speak to you (e.g. —
<. - 99 R’\‘VO 13 : 99
gave you “the silent treatment”). gave you “the silent treatment”).
10.Accused you of incompetence. R=VO 10.Called you incompetent.
11.Targeted you with anger outbursts or 11.Made you the object of their anger or
« » R#VO
tempter tantrums”. moods.
12.Made jokes at your expense. R=VO 12.Made jokes at your expense.
Alternativas de resposta do Instrumento
Versdo Original Avaliacéo Retraducao
Never; Once or Twice; Sometimes; Often; _ Never; Almost Never; Sometimes; Almost
. R=VO .
Many Times. Always; Always.

Fonte: dados da pesquisa com base em Andrade (2017).

Observa-se, no Quadro 4, que o comité identificou que a maior parte das expressoes na
retraducdo apresentaram similaridade com a versdo original (8), algumas demonstram
diferencas (4) e apenas uma apresenta igualdade. Com base nesta comparacdo, 0 comité
analisou também a primeira versdo em portugués, cujas divergéncias foram debatidas e por
meio de consenso, foram feitas as modificacfes necessarias para gerar a segunda versao em
portugués do questionario.

No Quadro 5, retoma-se a avaliacao realizada pelos membros do comité entre os itens
da retraducdo e a versdo original. Apresenta-se também a segunda versdao em portugués, bem
como um resumo comparativo entre as tradugfes da primeira versdo em portugués e segunda
versdo em portugués. Considerando a versdo original e a retraducéo da escala de Incivilidade
no Trabalho, o comité analisou as questfes, sendo necessarios alguns ajustes da primeira para
a segunda versdo do instrumento em portugués. Nas questdes 1, 2, 4, 5, 8, 9 e 10, apesar da
similaridade encontrada entre a retraducdo e a versao original, percebeu-se a necessidade de
realizar pequenas alteracdes. Para a questdo 1 a expressdo “prestou pouca atengdo aos seus
posicionamentos” foi substituida por “prestou pouca atenc¢do a algo que vocé disse”, isso se
deu em funcdo da palavra “posicionamento” implicar um comentario critico acerca de
determinado assunto. Entdo, o comité entendeu que, no contexto, “statements” se referia a
qualquer frase proferida e ndo apenas a avaliativas.

Na questdo 2, foi alterada a expressdo “sobre um assunto sobre o qual vocé tinha
responsabilidade” para “sobre um assunto que era de sua responsabilidade”, para facilitar o
entendimento do puablico respondente. Para a questdo 5, a expressdo “Lhe interrompeu” foi
trocada por “Interrompeu vocé€”, isso se deve ao fato de que para ficar gramaticalmente

correto, deveria ser usado “interrompeu-lhe”, com a énclise. Todavia, 0 comité acordou que a



86

norma culta poderia dificultar a compreensdo dos respondentes, optando por modificar a
expressdo. Na questdo 8, trocou-se a expressdo “observagdes” para “comentarios” que ¢ de
maior uso comum e, na questdo 9, optou-se por suprimir o exemplo na versdo final, com o
objetivo de deixar as questdes padronizadas. Por fim, na questdo 10, alterou-se a expressdo
“acusou” para “chamou”, ja que a primeira poderia ter uma fun¢do juridica, entendendo-se

que “chamou” ¢ mais genérico.

Quadro 5- Avaliacdo da Retraducdo e Comparacao entre as duas versdes em Portugués

Avaliacéo 22 Versdo em Portugués Comparacgéao 12 Versao em Portugués
Traducdes
1. Prestou pouca atencéo a algo que 2YP1?VP 1. Prestou pouca atengdo aos seus
R=VO | vocé disse ou demonstrou pouco posicionamentos ou  demonstrou
interesse em suas opiniﬁes_ pouco Interesse em suas opInIoes.
2. Duvidou do seu julgamento 2. Duvidou do seu julgamento
R=VO | sobre um assunto que era de sua 2°VP#1*VP sobre um assunto sobre o qual
responsabilidade. vocé tinha responsabilidade.
3. Dirigiu olhares hostis a vocé, . 3. Dirigiu olhares hostis a vocé,
A ficou e?lcarando ou zombou. 2VP=1:VP ficou encarando ou zombou.
4. Faltou com profissionalismo ao 4. Abordou vocé em termos ndo
R=VO | abordar vocé em publico ou no 2°VP£1*VP profissionais, seja em publico ou
privado. no privado.
~ 5. Interrompeu vocé ou falou ao . . 5. Lhe interrompeu ou falou ao
REVO | hesmo tempo. ZVPEI'VE mesmo tempo.
6. Deu uma nota inferior ao que 6. Lhe deu uma nota inferior ao
R#VO VOCe merecia em uma ava"a(;ao. 2*VP#1*VP gue VOCEé merecia em uma
avaliacéo.
7. Falou em voz alta, gritou ou _ 7. Falou em voz alta, gritou ou
R insultou voceé. ° 2VP=1:VE insultou vocé. ’
_ 8. Fez comentérios insultuosos ou . . 8. Fez observagdes insultuosas ou
R=VO desrespeitosos sobre Vocé. ZVPEIVE desrespeitosas sobre voce.
9. Ignorou vocé ou ndo falou com 9. Ignorou vocé ou néo falou com
R=VO VOCE. 2*VP#1*VP vocé (por exemplo: lhe deu “0
tratamento silencioso”).
R=~VO | 10. Chamou vocé de incompetente. 2*°VP#£1*VP 10. Acusou vocé de incompetente.
11. Descontou em vVocé uma 11. Fez vocé alvo de explosdes de
R#VO | explosdo de raiva ou de 2°VP£1*VP raiva ou temperamentais.
temperamento.
R=VO | 12. Fez piadas as suas custas. 23/P=12VP 12. Fez piadas as suas custas.
| Aternativasderespostadolnstrumento |
Avaliacéo 23Versdo em Portugués Comparacgéao 12 Versdo em Portugués
Traducdes
R=VO nunca, quase nunca, as vezes, quase pa\/p=12\/p nunca, quase nunca, as vVezes,
sempre, sempre quase sempre, sempre

Fonte: dados da pesquisa com base em Andrade (2017).
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Cabe destacar, quanto aos resultados contidos no Quadro 5, que procedimentos
semelhantes foram adotados por Andrade (2017), ao traduzir e adaptar um questionério sobre
Comportamentos de Cidadania Organizacional para Trabalhadores do Conhecimento para seu
uso no Brasil. Assim, mesmo com a similaridade entre a retraducdo e a versao original, a
autora optou por alterar alguns termos considerados insatisfatérios para a compreensdo dos
respondentes.

As questdes 3, 6, 7 e 11 apresentaram diferencas entre a retraducdo da escala de
Incivilidade no Trabalho e a versdo original. No que tange as questdes 3 e 7, apesar desta
diferenca, o comité manteve a segunda versao em portugués igual a primeira. Na questao 6,
da mesma forma que na questéo 5, optou-se por substituir “Lhe deu uma nota” para “Deu uma
nota”, com 0 objetivo de facilitar o entendimento dos respondentes. A questdo 11 foi
modificada de “Fez vocé alvo de explosdes de raiva ou temperamentais” para “Descontou em
vocé uma explosdo de raiva ou de temperamento”. A mudanga ocorreu devido a ambiguidade
apresentada na primeira frase, “fez vocé alvo” apresenta dois sentidos, o de “descontar em
vocé uma frustracao” e o de “culpar vocé€ por uma frustra¢ao”, desse modo o comité entendeu
que o sentido utilizado deveria ser o de descontar. Com base na analise realizada pelo comité,
foi possivel atender ao segundo objetivo especifico do estudo, de verificar a validade de
contetdo e de face da escala de incivilidade no trabalho. Sendo assim, finalizada esta etapa, 0
comité constituiu a segunda versdo do instrumento em portugués que foi utilizada para
realizacdo do pré-teste.

Para a realizacdo do pré-teste, aplicou-se o questionario com 40 individuos integrantes
da populacdo-alvo. Os respondentes possuiam entre 22 e 61 anos, sendo a maioria do sexo
feminino, solteiros e com ensino médio completo. O questionario foi respondido por estes
individuos, sem a intervencdo do pesquisador. Nesta etapa, ndo foram verificadas dificuldades
de compreensdo das questdes elaboradas, ou dos termos utilizados pela totalidade dos
respondentes (100%). De acordo com as recomendacdes de Beaton, et al. (2000), se nesta
etapa a concordancia dos respondentes for igual ou superior a 80%, ndo é necessario verificar
novamente o instrumento com o comité de especialistas. Assim, apos a realizacdo do pré-teste
foi gerada a versdo final do instrumento. A partir do resultado do pré-teste, foi possivel
desenvolver a equivaléncia cultural da escala de incivilidade no trabalho, terceiro objetivo
especifico do estudo. Por fim, de posse da versdo final do instrumento, este foi submetido a
verificacdo de suas propriedades psicométricas. Os aspectos desta etapa serdo tratados no

préximo topico.
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4.2 ESCALA DE INCIVILIDADE NO TRABALHO: AVALIACAO DAS
PROPRIEDADES PSICOMETRICAS

No presente tdpico, analisam-se as propriedades psicométricas da escala de
incivilidade no trabalho. Primeiramente, fez-se a anélise de acordo com os testes da TCT e, na
sequéncia, apresentam-se 0s procedimentos executados com base nos testes estatisticos da
TRI.

4.2.1 Andlise Descritiva da Amostra

Nesta pesquisa participaram um total de 913 colaboradores de uma empresa do setor
de servigos terceirizados. Na Tabela 1, apresentam-se alguns dados do perfil dos participantes.

Tabela 1 — Perfil dos respondentes: género, estado civil, escolaridade e cargo de chefia

Variaveis Respondentes Frequéncia %
Feminino 590 65.6
Género - ;
Masculino 310 34.4
Casado (a) ou em Unido Estavel 481 54 6
Solteiro (a)
Estado Civil — 293 33.3
Separado (a)/Divorciado(a) 83 94
Viuvo (a) 24 27
Ensino Fund. (1° Grau) Incompleto 181 20.2
Ensino Fund. (1° Grau) Completo 148 16.5
Ensino Médio (2° Grau) Incompleto 132 14.7
Ensino Médio (2° Grau) Completo 263 29 4
Escolaridade — !
Curso técnico 57 6.4
Ensino Superior Incompleto 65 73
Ensino Superior Completo 39 4.4
Pds-graduagdo 10 11
Néo
Exerce cargo de chefia? S 871 97.3
im 24 2,7

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se, primeiramente, na Tabela 1, a predominancia do género feminino de
65,6% em relacdo ao masculino de 34,4%. Esse dado estd de acordo com o constatado por
Gemma, Fuentes-Rojas e Soares (2016) de que a majoritariamente o trabalho no setor de

servigos é realizado por mulheres. No estudo realizado pelos autores, no setor de servicos
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terceirizados, 95,45% eram do sexo feminino. Esta maioria também é encontrada em outros
estudos como o de Gemma Rojas e Soares (2016) e de Freitas e Coutinho (2016).

Quanto ao estado civil, ha predominancia da amostra é composta por casados (as) ou
em unido estavel 54,6% e solteiros (as) 33,3%. No que tange a escolaridade dos respondentes
a maioria possui Ensino Médio Completo (29,4%) seguido pelo Ensino Fundamental
Incompleto (20,2%). Apesar da baixa escolaridade, nota-se que esta é coerente com os dados
apresentados pelo setor. Dados semelhantes foram obtidos por Andreta e Campos (2015), no
quais os trabalhadores do setor de servicos terceirizados apresentam em sua maioria Ensino
Médio Completo (46%) e Ensino Fundamental Incompleto (16%).

Com relacdo ao exercicio de cargo de chefia, a maioria dos respondentes ndo possui
nenhum cargo de comando (97,3%). Além das questbes apresentadas, os colaboradores
também foram questionados, por meio de perguntas abertas, sobre a idade e o tempo de

empresa, conforme € apresentado na Tabela 2.

Tabela 2 — Perfil dos respondentes: idade e tempo de empresa

Variaveis Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Idade 18 70 37,59 10,753
Tempo de Empresa 0,02 23 422 3.664

Fonte: dados da pesquisa.

Nota-se, na Tabela 2, que a idade média dos respondentes é de 37 anos, sendo que 0
respondente mais novo possui 18 anos e 0 mais velho 70 anos. A variedade de idades é
evidenciada pelo alto desvio padrdo apresentado (10,753) o que mostra a alta disparidade das
repostas. Quanto ao tempo de empresa, a média é de 4 anos de trabalho, variando entre
colaboradores que apenas trabalham ha 7 dias na empresa e os que trabalham ha 23 anos.

Em resumo, a caracterizacdo geral do perfil demogréfico dos participantes €
predominantemente de mulheres, casadas ou em unido estavel, com ensino médio completo,
sem exercer cargo de chefia, com idade média de 37 anos e tempo médio de 4 anos de
empresa.

Na sequéncia, apos a descricdo do perfil dos respondentes, apresenta-se, na Tabela 3, a
analise do percentual de respostas validas dos 12 itens da escala de Incivilidade no Trabalho,
bem como dos valores médios de incivilidade apresentados, os quais variam de 1 a 5, sendo
dessa forma classificados: quanto mais proximo de 1, menor é o grau de incivilidade sofrida
no ambiente de trabalho; e, quanto mais proximo de 5, maior é o grau de incivilidade sofrida

no ambiente de trabalho.
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Verificam-se, na Tabela 3, os itens que podem indicar comportamentos incivis ou ndo
no ambiente de trabalho dos pesquisados. Contudo, de acordo com Moreira Junior et al.
(2015), esse tipo de andlise descritiva ndo é capaz de informar a qualidade dos itens e dos seus
resultados. Nota-se, por exemplo, que o item 10 (chamou vocé de incompetente) é o que
apresenta a menor média 1,56, de modo que 70,93% dos respondentes afirmam que este
comportamento “nunca” aconteceu. Porém, para os autores, ndo ha indicadores que medem se

esse item é bom para analisar a incivilidade no trabalho.

Tabela 3 - Distribuicdo de Frequéncias Relativas dos Itens e Avaliacdo Média

Itens/Questdes 1- Nunca 2- Quase 3-As 4-Quase | 5- Sempre | Média
Nunca vezes Sempre

1. Prestou pouca atencéo a algo que
voceé disse ou demonstrou pouco 34,15% 16,52% 32,37% 8,76% 8,20% 2,4
interesse em suas opinides.

2. Duvidou do seu julgamento
sobre um assunto que era de sua 43,77% 20,31% 23,12% 8,08% 4,71% 2,09
responsabilidade.

3. Dirigiu olhares hostis a vocé,

. 55,95% 15,40% 17,55% 6,23% 4,87% 1,88
ficou encarando ou zombou.
4. Faltou com profissionalismo ao
abordar vocé em publico ou no 56,11% 18,10% 14,14% 6% 5,66% 1,86

privado.

5. Interrompeu vocé ou falou ao

0 9 9 9 9
mesmo tempo. 41,90% 21,86% 23,56% 8,15% 4,53% 2,11

6. Deu uma nota inferior ao que

R . L 52,69% 18,90% 17,53% 6,19% 4,70% 1,91
vocé merecia em uma avaliagdo.
Znsz?t'gb‘ Sglg’oz alta, gritou ou 62,60% | 16,05% | 10,85% | 6,44% 4,07% 1,73
8. Fez comentarios insultuosos ou

0, 0, 0, 0, 0,

desrespeitosos sobre voce. 61,36% 15% 14,66% 4,43% 4,55% 1,75
Sb'cgénorou voce ou ndo falou com 5751% | 1648% | 1525% | 5,61% 5,16% 1,84
10. Chamou vocé de incompetente. 70,93% 13,13% 7,86% 4,49% 3,59% 1,56
11. Descontou em vocé uma
explosdo de raiva ou de 62,17% 13,95% 13,28% 6,36% 4,24% 1,76
temperamento.
12. Fez piadas as suas custas. 65,36% 12,67% 10,65% 5,27% 6,05% 1,73

Fonte: dados da pesquisa

De modo geral, todas as médias encontradas foram baixas, indicando pouco
comportamento incivil no ambiente laboral pesquisado. Entretanto, ainda ndo é possivel
afirmar se os itens utilizados séo bons indicadores para avaliar a incivilidade. Para tanto, esta
analise deve ser realizada por meio da TRI, que permite verificar se as questdes utilizadas na
pesquisa sdo indicadores satisfatorios para analisar a incivilidade (MOREIRA JUNIOR, et al.,
2015), porém, antes desta analise, fizeram-se as analises fatorial e de confiabilidade dos

dados, tratadas no topico a seguir.
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4.2.2 Anélise Fatorial Exploratoria e Andlise de Confiabilidade

Para atender a um dos postulados da TRI, que é a unidimensionalidade, ou seja, a
escala representada por seus itens deve apresentar um unico traco latente (PASQUALI, 2003;
ANDRIOLA 2009; FREITAS 2012), realizou-se a andlise fatorial exploratoria. Analise
Fatorial foi feita com base na matriz das correlagdes policéricas, para verificar a suposi¢do de
unidimensionalidade dos dados. A correlacdo policérica estima a relagcdo entre variaveis
politdmicas (multipla escolha), sendo uma medida de associacdo bivariada utilizada quando
as variaveis sdo ordinais com trés ou mais categorias de resposta (LEON, 2011). As variaveis
do presente estudo utilizam uma escala Likert com cinco categorias. Na Figura 4, apresenta-se

o resultado da andlise fatorial obtida pelo Software R Studio.

Figura 4 — Resultado analise Fatorial
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Fonte: elaborado pela autora.

Observa-se, na Figura 4, que um dos componentes dos itens se destaca com relacdo
aos demais, com um autovalor de 8,33. A suposicdo de unidimensionalidade foi verificada de
acordo com o critério de Reckase (1979). Para o autor, os resultados podem indicar a
unidimensionalidade quando o primeiro fator corresponde pelo menos a 20% da variancia
total. Para uma melhor compreensdo da Figura 3, os dados dos autovalores dos itens e 0

percentual da variancia explicada de cada um estdo representados na Tabela 4.
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Tabela 4- Autovalores dos itens e Percentual da variancia explicada

Item 1 2 g 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Autovalores | g 33 1 058 | 043 | 037 | 025 | 025 | 02 | 0,19 | 0,17 | 0,13 | 0,11

%\Variancia

. 69% | 8% 5% 4% 3% 2% 2% 2% 2% 1% 1% 1%
Explicada

Fonte: dados da pesquisa

Nota-se, na Tabela 4, que o componente principal explica 69% da variancia total dos
dados, o que indica que se tem um fator dominante, conforme o critério de Reckase (1979).
Além disso, Moreira Junior et al. (2015) corroboram ao afirmarem que a existéncia de um
componente que se sobressai com relacdo aos demais indica a predominancia de um traco
latente. Para Andrade, Tavares e Vale (2000), isso ndo significa que necessariamente o
construto seja unidimensional, mas o encontro de um fator dominante permite que a anélise
com modelos unidimensionais da TRI seja realizada. No caso do estudo, este fator dominante
€ o traco latente que esta sendo medido, denominado de incivilidade no trabalho.

Na sequéncia, examinou-se a consisténcia interna da escala, por meio do céalculo do
coeficiente Alpha de Cronbach. Para Hair et al. (2009) este coeficiente pode apresentar
valores que variam de 0 a 1, de modo que valores superiores a 0,7 indicam confiabilidade para
uma boa consisténcia interna. Para o presente estudo, o valor encontrado do Alpha de
Cronbach foi de 0,9, o que representa uma satisfatoria confiabilidade dos itens da escala de
Incivilidade no Trabalho. Ressalta-se que o valor do alpha encontrado no estudo foi bem
préximo do Alpha de Cronbach da escala original de Cortina et al. (2011), que é de 0,92.

Com base nos resultados obtidos por meio da Anélise Fatorial Exploratoria e do Alpha

de Cronbach, utilizam-se os testes do MRG da TRI, apresentados na sequéncia.

4.3 VALIDACAO DA ESCALA DE INCIVILIDADE NO TRABALHO

A partir da verificacdo da suposicdo de unidimensionalidade da escala, utilizou-se o
MRG da TRI. Para realizar a estimacao dos pardmetros dos itens e do tranco latente, os dados
foram analisados por meio do Software R Studio. Moreira Junior et al. (2015) afirmam que
durante o processo de calibracdo dos dados, sdo estimados os parametros de discriminagéo
“ai” de cada item, os da localizacdo “bi,k” de cada categoria e de cada item, e o0s tracos

latentes dos respondentes (nivel de incivilidade de cada respondente).
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Para o0 estudo com dados politdmicos (mdaltipla escolha), é indicado que o pardmetro
de discriminagao “a” seja superior a 0,7 (MAFRA, 2011). Assim, observa-se, na Tabela 5,
que todos os itens do presente do estudo apresentam discriminacéo satisfatoria, que variam de
2,12 a 3,91, ndo sendo necessaria a eliminacdo de nenhuma questdo da escala. Ressalta-se,
ainda, que o teste propicia boa capacidade de os respondentes escolherem uma categoria de
resposta em fungdo do nivel de incivilidade.

Nota-se, na Tabela 5, que o parametro de dificuldade bi,k representa os pontos de
inflexdo da curva nas categorias. Assim, o primeiro parametro bi,k, no caso bl, mostra o
ponto de inflexdo da curva da primeira categoria (nunca), ja o ultimo parametro bi,k, que é o
b4, indica este ponto de inflexdo na Gltima categoria (sempre). Existem também os bi,k
intermediarios que referem-se aos pontos médios dos picos entre duas categorias adjacentes
(EMBRETSON; REISE, 2000; MOREIRA JUNIOR et al., 2015). Para este estudo, ha dois
bi,k intermediérios: no caso, 0 b2, cujo valor ¢ a média entre 0s pontos de picos entre as
categorias 2 (quase nunca) e 3 (as vezes), e 0 b3, cujo valor é a média entre os pontos de picos
entre as categorias 3 (as vezes) e 4 (quase sempre). Ja a média dos valores dos bi,k indica qual
a posicdo do item na escala criada e, neste estudo, indica também o nivel médio (b médio) de

incivilidade do item.

Tabela 5- Estimativas dos parametros dos itens

Item a bl b2 b3 b4 b médio
1 2,35 -0,34 0,51 1,63 2,07 0,96
2 2,12 -0,10 0,55 2,15 2,83 1,36
3 3,06 0,26 0,78 1,65 2,11 1,20
4 3,13 0,17 0,68 1,25 1,65 0,94
5 2,90 -0,09 0,49 1,54 2,15 1,02
6 2,37 0,21 0,87 1,72 2,26 1,27
7 3,61 0,20 0,62 1,10 1,56 0,87
8 3,91 0,24 0,66 1,24 1,55 0,92
9 3,39 0,19 0,64 1,25 1,63 0,93
10 3,19 0,44 0,89 1,33 1,76 1,10
11 3,75 0,23 0,60 1,16 1,62 0,90
12 3,63 0,31 0,69 1,16 1,48 0,91

Fonte: elaborado pela autora.

Por exemplo, o item 2 (duvidou do seu julgamento sobre um assunto que era de sua
responsabilidade) possui 0 maior valor de b médio (1,36) enquanto que o item 7 (falou em
voz alta, gritou ou insultou vocé) possui 0 menor valor de b médio (0,87), sendo que a média
geral foi 1,03. Isso indica que os itens estdo posicionados entre os valores 0,87 e 1,36 na

escala, ou seja, como todos os valores medios dos bi,k dos itens sdo positivos, indica-se que,
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para todos os itens, os comportamentos de incivilidade sdo avaliados mais como “nunca” do
que como “sempre”.

Observa-se, na Tabela 5, com base na analise do parametro a, que 0s itens que mais
discriminam sdo os itens 8 e 11, com valor de a de 3,91 e 3,75, respectivamente. Esses itens,
também sdo o0s que possuem as curvas caracteristicas dos itens (CCIl) mais acentuadas.
Apresentam-se, na Figura 5, os gréficos com as CCIl do estudo, que podem ser melhor

visualizados no Apéndice C.
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Figura 5 — Graficos CCI dos 12 itens
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Nos gréaficos expostos na Figura 5, referente as curvas caracteristicas dos itens, o eixo
X representa a incivilidade, e 0 eixo y representa a probabilidade de atingir determinada
categoria. Verifica-se, com isso, que 0s itens que possuem parametros de discriminagdo mais
baixos apresentam a curva caracteristicas do item mais achatada, por exemplo, o item 2. Ja
aqueles com parametros de discriminagdo mais altos, apresentam a curva de inclinacdo mais
acentuada, como no caso do item 8.

Conforme a Figura 5, visualiza-se que, aproximadamente, para a maioria dos itens (1,
3,4,6,8,9, 10 e 12), a categoria 4 (quase sempre) apresenta probabilidade de ser atingida em
uma faixa pequena, de modo que a sua curva nao apresenta um ponto mais alto que as
curvaturas das demais categorias. Dessa forma, é possivel dizer que a categoria 4 ndo traz
maiores informacdes para os itens citados.

Moreira Junior et al. (2015) salientam que quanto maior for grau de discriminacdo de
um item, maior sera a sua qualidade. Desse modo, para uma interpretacdo mais detalhada da
CCl, a Figura 6 apresenta a CCI do item 8, que foi o0 atingiu 0 maior grau de discriminacao.

Figura 6- CCl do Item 8
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Fonte: elaborado pela autora.

Na Figura 6, mostra-se o grafico do MRG para o item 8, considerando-se a
incivilidade entre -4 e 4, que o intervalo em que praticamente todos os individuos estardo
situados na escala para uma média de 0 e um desvio padrdo de 1. O item 8 tem a seguinte
descri¢do: “Fez comentarios insultuosos ou desrespeitosos sobre vocé€”. Individuos com nivel
de incivilidade nesta escala, aproximadamente entre -4,0 e 0,2 tém maior probabilidade de
responder a categoria 1 (nunca), ou seja, nunca sofreram com comportamentos incivis no

ambiente de trabalho estudado. Individuos com nivel de incivilidade aproximadamente entre
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0,2 e 0,5 tém maior probabilidade de responder a categoria 2 (quase nunca); individuos com
nivel de incivilidade préximos a 0,5 e 1,5 tém maior probabilidade de responder a categoria 3
(as vezes).

Observa-se que a categoria 4 (quase sempre) ndo € a categoria com maior
probabilidade de resposta, j& que a sua curvatura ndo se sobressaia com relacdo as demais.
Nota-se que, como citado anteriormente, esta categoria encontra-se em uma faixa de
probabilidade pequena, de modo que ndo apresenta maiores informacGes para este item. Por
fim, é possivel dizer que individuos com nivel de incivilidade aproximadamente maior que
1,5 tém maior probabilidade de responder a categoria 5 (sempre).

Ap0s a anélise da CCl, ilustra-se na Figura 7 a funcéo de informacdo dos itens (FII) da
escala. Esta medida é usada de modo complementar a CCl e indica a quantidade de
informacdo de um item para a medida de incivilidade. Assim, observa-se na Figura 6 0 quanto

de informacéo cada item fornece e em que regido do traco latente.

Figura 7- Funcéo de Informacéo dos Itens (FII)

Informacio
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Fonte: elaborado pela autora.

Com base na Figura 7, nota-se, por exemplo, que a funcdo de informacédo do item 8
atinge um valor maior que 4,0, na escala de quantidade de informacdo para o nivel de
incivilidade proximos a 0 e 2,0 e, atinge 4,0 para o nivel de incivilidade em torno de 1. A
soma das funcGes de informacéo de todos os itens resulta na funcdo de informacgédo do teste
(FIT), ou seja, a contribuicdo que o conjunto de itens fornece de informacdo para o

questionario, ilustrado na Figura 8.
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Figura 8 — Funcdo de Informacdo do Teste (FIT)
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Fonte: elaborado pela autora.

Fundamentando-se na Figura 8, a fungdo de informacdo do teste apresenta maior
quantidade de informacdo proxima a faixa de desempenho em torno de 0 a 2 da escala, o que
corrobora com a posicdo dos itens na escala (b médio), os quais se situam entre 0,87 e 1,36,
conforme exposto anteriormente na Tabela 5. Isso significa que esse questionario é mais
adequado para medir a incivilidade de individuos que possuem nivel de incivilidade entre 0 e
2. Nota-se também que os itens estdo posicionados na regido positiva da escala (para média 0
e desvio padrdo 1), ou seja, a maioria dos individuos ndo sofrem nenhum comportamento de
incivilidade no ambiente de trabalho, o que corrobora com o que foi observado na Tabela 5.

Na Figura 9, ilustra-se a distribuicdo de frequéncia do traco latente, ou seja, do nivel
de incivilidade. Observa-se que nenhum respondente teve nivel de incivilidade estimado

abaixo de — 2 ou acima de 3 na escala (0, 1).
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Figura 9- Distribuicdo de frequéncia do traco latente
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Fonte: elaborado pela autora.

Nota-se também, pela Figura 9, que maioria dos valores se situa nas faixas de -1 e 0 e
entre 0 e 1. Para uma melhor visualizacdo dos valores da Figura 9, na Tabela 6, apresenta-se a

distribuicdo de frequéncia do traco latente, ou seja, do nivel de incivilidade.

Tabela 6- Distribuicdo de Frequéncia dos Valores do Trago Latente

Intervalo Quantidade Percentual
2a-1 146 16,01%
-1a0 333 36,51%

Oal 316 34,65%
laz 97 10,64%
2a3 20 2,19%

Fonte: elaborada pela autora

De acordo com os dados contidos na Tabela 6, a maioria dos valores esta localizada
entre —1 e 0 (36, 51%) e entre 0 a 1 (34,65%) o0 que representa um percentual total de 71,16%
dos respondentes. Isso indica um baixo nivel de incivilidade para a maioria dos colaboradores
pesquisados. Logo, com o intuito de verificar a posi¢do do individuo na escala, pelo valor
estimado do seu traco latente com relagdo ao nivel em que ele se encontra, sdo estimados 0s

niveis ancoras do estudo, tratados na sequéncia.
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4.3.1 Niveis Ancora para Escala de Incivilidade no Trabalho

A definicdo dos itens ancoras realizou-se de acordo com 0s critérios matematicos
apresentados no capitulo 2. Para tanto, consideraram-se, no primeiro critério, 0s itens que
apresentaram probabilidade de um alto grau de desempenho, pelo menos 65%; no segundo
critério, os itens que apresentaram probabilidade de no maximo 50%. Concomitantemente aos
dois critérios, os itens em que a diferenga entre a proporcdo de respondentes com niveis de
desempenho X e Y deve ser igual ou maior que 30%, também foram considerados &ncora
(BEATON; ALLEN, 1992; ANDRADE; TAVARES; VALLE, 2000; MAFRA, 2011,
MOREIRA JUNIOR et al., 2015). Ressalta-se que estas condi¢cdes foram adaptadas para
modelos politdmicos, de acordo com a aplicacao de Mafra (2011).

Na Tabela 7, detalham-se as categorias ancoras de cada nivel ancora. Nota-se que,
como em Mafra (2011), ndo é possivel caracterizar a categoria mais baixa, no caso “Nunca”,
como categoria ancora, tendo por base o procedimento adotado. Porém, parece correto afirmar
que os individuos posicionados abaixo do nivel ancora mais baixo nunca sofreram
comportamento de incivilidade para todos os itens avaliados.

Com base nos achados deste estudo, sdo os individuos posicionados abaixo do Nivel 0,
como demonstra a Tabela 7, uma vez que este € o primeiro nivel a apresentar categoria
ancora. Para o estudo realizado 36,51% dos respondentes da amostra estdo posicionados no
Nivel -1 e 16,01% estdo posicionados no Nivel -2. Dessa forma, é possivel afirmar os
individuos posicionados nesses niveis se caracterizam por responder "nunca" a todos os itens
do instrumento. Nota-se, ainda, que, dentre os 16 itens avaliados, todos apresentam categoria

ancora, ou seja, satisfizeram os critérios matematicos exigidos.

Tabela 7- Categorias ancoras dos Itens e Niveis ancoras

Categoria/Nivel -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4
3,4,6,7,
2-Quase Nunca - - - - 1 8,9,10, - - -
11,12
1,2,34,5,
3-As Vezes - - - - - 78,9, - - -
11,12
1,345
4- ,3,4,9,
Se?#;f: -] - : : : 67,89, 2 | -
10,11,12
4,7,8,9,
5-Sempre - - - - - - 101112 1,5,6 -

Fonte: elaborado pela autora
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A fim de interpretar a posi¢do de um individuo na escala por meio do valor estimado

do seu trago latente é feita a relagdo com o nivel em que ele se encontra. Assim, com base na

descricdo dos itens, os niveis da escala de incivilidade podem ser definidos como: Nivel 0;

Nivel 1, Nivel 2 e Nivel 3. No Quadro 6, descreve-se a interpretacdo dos niveis do presente

estudo.

Quadro 6- Interpretacdo dos Niveis Ancoras

(continua)

Niveis

Categoria

Comportamento de Incivilidade

Nivel 0

Quase
Nunca

1- Prestou pouca atencéo a algo que vocé disse ou demonstrou pouco interesse em suas
opinides

Nivel 1

Quase
Nunca

3-Dirigiu olhares hostis a vocé, ficou encarando ou zombou;

4- Faltou com profissionalismo ao abordar vocé em publico ou no privado;
6- Deu uma nota inferior ao que vocé merecia em uma avaliacéo;

7- Falou em voz alta, gritou ou insultou vocg;

8- Fez comentarios insultuosos ou desrespeitosos sobre voceé;

9-Ignorou voceé ou nao falou com vocé;

10- Chamou vocé de incompetente;

11- Descontou em vocé uma explosao de raiva ou de temperamento;

12- Fez piadas as suas custas.

As Vezes

1-Prestou pouca atencédo a algo que vocé disse ou demonstrou pouco interesse em suas
opinides;

2-Duvidou do seu julgamento sobre um assunto que era de sua responsabilidade;
3-Dirigiu olhares hostis a vocé, ficou encarando ou zombou;

4- Faltou com profissionalismo ao abordar vocé em publico ou no privado;
5-Interrompeu voceé ou falou a0 mesmo tempo;

7- Falou em voz alta, gritou ou insultou voce;

8- Fez comentarios insultuosos ou desrespeitosos sobre voceg;

9- Ignorou vocé ou nédo falou com vocg;

11- Descontou em vocé uma explosdo de raiva ou de temperamento;

12- Fez piadas as suas custas.

Nivel 2

Quase
Sempre

1-Prestou pouca atencédo a algo que vocé disse ou demonstrou pouco interesse em suas
opinides;

3-Dirigiu olhares hostis a vocé, ficou encarando ou zombou;

4- Faltou com profissionalismo ao abordar vocé em publico ou no privado;
5-Interrompeu vocé ou falou a0 mesmo tempo;

6- Deu uma nota inferior ao que vocé merecia em uma avaliacdo;

7- Falou em voz alta, gritou ou insultou vocé;

8- Fez comentarios insultuosos ou desrespeitosos sobre voceé;

9- Ignorou vocé ou ndo falou com vocé;

10- Chamou vocé de incompetente;

11- Descontou em vocé uma explosdo de raiva ou de temperamento;

12- Fez piadas as suas custas.

Sempre

4- Faltou com profissionalismo ao abordar vocé em publico ou no privado;
7- Falou em voz alta, gritou ou insultou vocg;

8- Fez comentarios insultuosos ou desrespeitosos sobre vocé;

9-Ignorou vocé ou nao falou com vocé;

10- Chamou vocé de incompetente;

11- Descontou em vocé uma explosao de raiva ou de temperamento;

12- Fez piadas as suas custas.
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(concluséo)

uase . . -
S(gmpre 2-Duvidou do seu julgamento sobre um assunto que era de sua responsabilidade.
Nivel 3 1-Prestou pouca atencéo a algo que vocé disse ou demonstrou pouco interesse em
suas opinides;
Sempre A .
5-Interrompeu vocé ou falou ao mesmo tempo;
6- Deu uma nota inferior ao que vocé merecia em uma avaliagdo.

Fonte: dados do estudo.

Nota-se no Quadro 6 que, para os colaboradores respondentes posicionados no Nivel
0, o comportamento incivil de “1-Prestou pouca atencéo a algo que vocé disse ou demonstrou
pouco interesse em suas opinides”’, quase nunca acontece. Observa-se que 34,65% dos
colaboradores da amostra estdo posicionados neste nivel.

Os colaboradores posicionados no Nivel 1 quase nunca sofreram, por exemplo, 0
comportamento descrito no item 3, “Dirigiu olhares hostis a vocé, ficou encarando ou
zombou”, bem como quase nunca sofreram os comportamentos descritos nos itens 4,
6,7,8,9,10,11 e 12, explicitados no Quadro 6. Ainda, para este mesmo nivel, os colaboradores
podem as vezes sofrer com o comportamento incivil de “1-Prestou pouca aten¢do a algo que
vocé disse ou demonstrou pouco interesse em suas opinides” e os demais comportamentos
encontrados para esta categoria. No estudo realizado, 10,64% dos colaboradores da amostra
estdo posicionados neste nivel.

Com relacdo ao Nivel 2, os colaboradores quase sempre sofrem o comportamento
descrito no item 4, “Faltou com profissionalismo ao abordar vocé em publico ou no privado”
e os comportamentos referentes aos itens 1,3,5,6,7,8,9,10,11 e 12. Para este nivel, o0s
colaboradores posicionados também sofrem sempre, por exemplo, o ato incivil de “7-Falou
em voz alta, gritou ou insultou vocé”, do mesmo modo que 0S outros atos incivis descritos
para esta categoria. Nota-se que, 2,19% dos colaboradores da amostra estdo posicionados
neste nivel.

Os colaboradores posicionados no Nivel 3 quase sempre sofrem o comportamento
incivil de: “2- Duvidou do seu julgamento sobre um assunto que era de sua responsabilidade”.
Esses colaboradores também sempre sofrem os comportamentos incivis de: “1-Prestou pouca
atencdo a algo que vocé disse ou demonstrou pouco interesse em suas opinides”; “5b-
Interrompeu vocé ou falou ao mesmo tempo” e “6- Deu uma nota inferior ao que vocé
merecia em uma avaliagdo”. Verifica-se que apesar de existirem categorias ancoras neste
nivel, ndo ha nenhum colaborador da amostra posicionado. Ressalta-se que o presente estudo
estd trabalhando com amostra e, portanto, ndo significa, necessariamente, que na populagéo

nédo tenha ninguém posicionado neste nivel.
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De acordo com o exposto, foi possivel identificar em que nivel da escala de
incivilidade no trabalho que os colaboradores pesquisados estdo situados. A analise
identificou que a escala propicia boa capacidade de os respondentes escolherem uma
categoria de resposta em funcdo do nivel de incivilidade no trabalho.

Observa-se, também, apos a validacdo da escala por meio do MRG da TRI, que esta
continuou com seus 12 itens, em uma escala com cinco alternativas de resposta ordenadas (de
1- nunca a 5- sempre). Os itens apresentaram boa capacidade de discriminar a resposta que o
individuo esta apto a dar, o que confere qualidade a estes. Sendo assim, atingiu-se o Gltimo
objetivo especifico do estudo de avaliar as propriedades psicométricas da escala de
incivilidade no trabalho, em termos de confiabilidade e validade, com base nos modelos da
TCT e da TRI. Concluida a etapa de validacdo do construto de Incivilidade no Trabalho,

foram avaliadas as médias e desvios-padrdo de suas variaveis, tratadas no topico a seguir.

4.4 ANALISE DESCRITIVA DO CONSTRUTO DE INCIVILIDADE NO TRABALHO

No presente estudo, avaliou-se a medida de Incivilidade no Trabalho, apds a etapa de
adaptacdo transcultural e a realizacdo dos testes da TCT e do MRG da TRI, o instrumento
manteve-se estavel, apresentando as mesmas varidveis propostas por Cortina et al. (2011).
Apos a validacdo dessa escala de medida, foram avaliadas as médias, os desvios-padrao e as
frequéncias relativas de suas varidveis, com o intuito de compreender como ocorrem 0S
comportamentos incivis no contexto pesquisado, como demonstrado na Tabela 8.

De acordo com os dados contidos na Tabela 8, observa-se que a média geral de
incivilidade no trabalho foi de 1,78 (proxima ao ponto 2 de uma escala de 5 pontos) o que
indica uma baixa ocorréncia dos atos incivis analisados, ou seja, de modo geral, é possivel
dizer que, para os colaboradores da amostra, os comportamentos incivis questionados “quase
nunca” acontecem. Esse comportamento é corroborado pelas respostas dos participantes para
os itens da escala, pois as médias mantiveram-se mais proximas de “2” equivalente a “quase
nunca” na escala likert de 5 pontos. Destaca-se, também, o desvio padrdo geral apresentado
(0,844) que permite inferir a existéncia de homogeneidade entre os respondentes, nao

havendo grande diversidade entre as respostas.
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Tabela 8- Média, Desvio-Padrdo e Frequéncia das varidveis da Incivilidade no Trabalho

2 3 4
Quase As Quase
Nunca vezes Sempre

5
Sempre

Desvio 1

Variavel Média Padrio | Nunca

1. Prestou pouca atenc¢do a algo
que vocé disse ou demonstrou
pouco interesse em suas
opinides.

1,262 34,15% | 16,52% | 32,37% | 8,76% 8,20%

2. Duvidou do seu julgamento
sobre um assunto que era de sua 1,186 43,77% | 20,31% | 23,12% | 8,08% 4,71%
responsabilidade.

3. Dirigiu olhares hostis a vocé,

. 1,88 1,187 55,95% | 15,40% | 17,55% 6,23% 4,87%
ficou encarando ou zombou.

4. Faltou com profissionalismo
ao abordar vocé em publico ou 1,86 1,198 56,11% | 18,10% | 14,14% 6% 5,66%
no privado.

5. Interrompeu vocé ou falou ao
mesmo tempo.

¥

1,173 41,90% | 21,86% | 23,56% | 8,15% 4,53%

6. Deu uma nota inferior ao que
VOcé merecia em uma 1,91 1,169 52,69% | 18,90% | 17,53% | 6,19% 4,70%
avaliagéo.

7. Falou em voz alta, gritou ou

. . 1,73 1,135 62,60% | 16,05% | 10,85% 6,44% 4,07%
insultou voce.

8. Fez comentarios insultuosos

. o 1,75 1,135 61,36% 15% 14,66% 4,43% 4,55%
ou desrespeitosos sobre VOCE.

9. Ignorou voce ou ndo falou 1,84 1,180 | 57,51% | 16.48% | 1525% | 561% | 5,16%

com Voceé.

ittt 156 | 1050 |7093% | 1313% | 7,86% | 4,49% | 3,59%
incompetente.

11. Descontou em vocé uma

explosdo de raiva ou de 1,76 1,156 62,17% | 13,95% | 13,28% | 6,36% 4,24%
temperamento.

12. Fez piadas as suas custas. 1,73 1,204 65,36% | 12,67% | 10,65% | 5,27% 6,05%
Total: 1,78 0,844

Fonte: dados da pesquisa

Dentre os comportamentos de incivilidade no trabalho com menor média, esta o item
10- “Chamou vocé de incompetente” com média 1,56 e os itens 7- “Falou em voz alta, gritou
ou insultou vocé” e 12- “Fez piadas as suas custas”, ambos com média de 1,73, estes dados
indicam que estas sdo as condutas incivis que ocorrem com uma menor frequéncia conforme
0 exposto na Tabela 8 do estudo. Com relacdo ao item 10, 70,93% dos respondentes
afirmaram que nunca sdo chamados de incompetentes e 13,13% que quase nunca Sao
chamados. Para o item 7, 62,60% dos participantes responderam que nunca ocorreu de
qualquer pessoa do ambiente de trabalho falar em voz alta, gritar ou insulta-los e 16,05% que
guase nunca passaram por esse comportamento. No item 12, 65,36% da amostra nunca sofreu
com piadas as suas custas e 12,67% afirmaram que quase nunca sofreram. E vélido ressaltar

que, ainda que esses comportamentos sejam menos frequentes, eles ocorrem. Para Cortina et
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al. (2011), até atitudes em um menor grau de maus tratos interpessoal podem, ao longo do
tempo, ceder espaco para outras formas de violéncia no ambiente organizacional.

No que tange aos comportamentos incivis que apresentaram maiores médias para o
estudo, estdo os itens 1, 5 e 2. O item 1- “Prestou pouca aten¢do a algo que vocé disse ou
demonstrou pouco interesse em suas opinides” com média 2,4, o item 5- “Interrompeu vocé
ou falou ao mesmo tempo” com média 2,11 e o item 2- “Duvidou do seu julgamento sobre um
assunto que era de sua responsabilidade” com média 2,09. Nota-se que essas condutas
aconteceram com maior frequéncia na amostra pesquisada. Para o item 1, 34,15% dos
respondentes indicaram que, no Gltimo ano, nunca houve casos em que qualquer pessoa
prestou pouca atencdo a algo que disseram ou demostrou pouco interesse em suas opinides, e
16,52% quase nunca passaram por este tipo de conduta. Entretanto, 32,37% afirmaram que as
vezes sofrem este tipo de comportamento.

O mesmo aumento de frequéncia € percebido nos itens 5 e 2. Para o item 5, 41,09%
dos respondentes disseram que nunca foram interrompidos ou alguém falou ao mesmo tempo
que eles, 21,86% afirmam que essa condutada quase nunca acontece e 23,56%, que as vezes
acontece. Com relacdo ao item 2, 43,77% dos participantes colocaram que nunca ocorreu de
qualquer pessoa duvidar de seu julgamento sobre um assunto que era de sua responsabilidade,
20,31% indicaram que quase nunca duvidaram e 23,12%, que as vezes duvidaram.

Ao contrario da maioria dos estudos publicados, observa-se, nos resultados
encontrados, que 0s comportamentos incivis, de modo geral, acontecem com pouca
frequéncia na amostra pesquisada. Cabe salientar que grande parte dos estudos empiricos
sobre incivilidade no trabalho provém dos Estados Unidos, Canada, Reino Unido, Australia,
China e Coréia, com diferentes publicos, como: profissionais da saude, funcionarios de cortes
federais, trabalhadores da industria, alunos de universidades, servidores militares etc.
(CORTINA, 2008; CORTINA et al., 2011; LIM; LEE, 2011; FERGUSON, 2012; LEITER;
DAY, 2013; SCHILPZAND; PATER; EREZ, 2014; LEITER et al., 2015). Logo, estes
achados podem ser eventualmente atribuidos a carateristicas especificas da amostra, ao setor
pesquisado e as diferencas culturais.

Porém, entende-se a incivilidade como uma microvioléncia com potencial para abrir
espaco para outras. Assim, a partir do momento em que estas condutas ocorrem, é necessario
atentar para politicas organizacionais que possam minimiza-las. Para Andersson e Pearson
(1999), a incivilidade tem carater de espiral, desse modo comportamentos negativos

ocorridos, por exemplo, com determinado colaborador, vdo impactar outros colaboradores.
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Foulk, Woolum e Erez (2016) corroboram que préticas agressivas de baixa intensidade
tém um efeito contagioso e se propagam rapidamente. Para os autores, individuos que
experimentam condutas rudes percebem maior incivilidade no ambiente laboral e interpretam
de forma mais ambigua os comportamentos dos outros, o que afeta suas inter-relacdes
subsequentes. Portanto, € preciso dar mais atencdo aos comportamentos negativos no
ambiente de trabalho, mesmo quando parecem n&o ser importantes ou criticos.

Considerando-se que os comportamentos violentos no local de trabalho podem afetar
os colaboradores primeiramente no nivel psicoldgico, levando ao humor negativo, a distracdo
cognitiva, ao aumento do estresse, a maiores indices de Burnout e ao sofrimento psiquico.
Além disso, 0s atos incivis apresentam consequéncias para o ambito profissional do
individuo, o que afeta diretamente o funcionamento organizacional. Colaboradores que
sofrem com estas condutas apresentam menor satisfacdo e comprometimento com o trabalho e
maior intencdo de mudanca de emprego, elevando as taxas de absenteismo e rotatividade
organizacional (LAZARUS; FOLKMAN, 1984; PEARSON; ANDERSSON; PORATH,
2000; PEARSON, et al., 2001; CORTINA, et al., 2001, 2002; PEARSON; PORATH , 2005;
LIM, et al., 2008; CORTINA 2008; CORTINA et al., 2011).

E possivel dizer que a incivilidade no ambiente de laboral viola as normas instituidas
pelo grupo de trabalho, caracterizando-se por comportamentos rudes, sem sensibilidade e
consideracdo pelo outro. Ademais, pelos achados de Cortina (2008) e Cortina et al. (2011),
compreende-se que a incivilidade também ¢é seletiva, ocorre de forma implicita ou velada,
perpassar pelas relacdes sociais de género e raca. Desse modo, 0 aumento dos atos incivis
instigam outros tipos de violéncia como o asseédio moral e sexual. Para Mendoncga (2017)
estes comportamentos estimulados por conflitos negativos sdo norteados por tais questdes,
podendo ainda se proliferar e se institucionalizar a partir da omissdo de uma gestdo que
perceba, compreenda e busque tratar o problema, bem como preveni-lo.

Assim, a compreensdo do processo de escalada da incivilidade, ou seja, do seu
crescimento, com atencdo as relagdes sociais, torna-se fundamental para elaboracdo de
praticas e politicas preventivas que possam agir no cerne do problema. A prevengdo também é
importante para reduzir os custos das consequéncias geradas pelos atos incivis, tais como:
rotatividade e absenteismo elevados, insatisfacdo dos colaboradores, diminuicdo da
produtividade e do desempenho, baixo engajamento e comprometimento, processos judiciais,
imagem negativa da empresa, dentre outros. Com isso, espera-se um ambiente de trabalho
cooperativo, com respeito e confianga nas relagdes interpessoais, assim como o bem-estar

psicoldgico dos colaboradores.
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Ao finalizar os resultados do estudo, entende-se que o objetivo geral de realizar a
adaptacéo transcultural da escala de incivilidade no trabalho e sua validagdo no contexto

brasileiro foi alcancado. Para tanto, os objetivos especificos do trabalho também foram

atingidos, como é demostrado na sintese dos resultados no Quadro 7.

Quadro 7- Sintese dos Resultados

Objetivos Especificos Etapas Resultados
3 - 13Versdo em Portugués da Escala de
1.Tradug&o; o
. Incivilidade no Trabalho;
I. Traduzir a escala de 2. Sintese

incivilidade no trabalho.

3.Retraducéo.

- Versao retraduzida da Escala de

Incivilidade no Trabalho.

I1. Verificar a validade de
conteido e de face da escala de
incivilidade no trabalho.

4. Comité de Especialistas.

- 28 VVersdo em Portugués da Escala de

Incivilidade no Trabalho.

I11. Desenvolver a equivaléncia
cultural da escala de
incivilidade no trabalho.

5. Pré-teste.

- Concordancia de 100% dos respondentes.

IV. Avaliar as propriedades
psicométricas da escala de
incivilidade no trabalho, em
termos de confiabilidade e
validade, com base nos modelos
da TCT e da TRI.

6. Verificagdo das

propriedades psicométricas:

Escala adaptada de

Incivilidade no Trabalho.

TCT:
- Unidimensionalidade da escala;
- Alpha de Cronbach: 0,9.

TRI:
- Discriminacdo satisfatoria dos parametros
dos itens: variando de 2,12 a 3,91;
- Valores de b médio positivos: variando de
0,87 a 1,36
- FIT: escala mais adequada para medir o
nivel de incivilidade situado entre 0 e 2;

- Niveis ancora: todos os itens apresentaram
categorias ancoras, distribuidas em quatro
niveis ancoras.

- Validag&o da escala de Incivilidade no
Trabalho: mantiveram-se os 12 itens da

escala original.

Estatisticas Descritivas:
- Média Geral de Incivilidade: 1,78
- Desvio-padréo Geral: 0,844

Fonte: elaborado pela autora.
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A sintese dos resultados apresentados no Quadro 7 bem como as contribui¢des do
estudo, suas limitagdes e sugestdes de estudos futuros, sdo tratados a seguir nas consideracgoes

finais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente tese procurou realizar a adaptagéo transcultural da escala de incivilidade no
trabalho e sua validagdo no contexto brasileiro. A titulo de conclus&o, este capitulo tem como
finalidade apresentar uma sintese dos resultados mais expressivos do estudo.

Inicialmente, realizou-se a traducdo da escala de incivilidade no trabalho. A traducao
do inglés para o portugués foi feita por duas profissionais, uma da area de Administracdo e
outra da &rea de Ciéncias Sociais que atuam como tradutoras. Na sequéncia, as traducbes
foram analisadas pela pesquisadora e as duas profissionais, considerando as divergéncias
entre as versdes em portugués, bem como as condigdes socioeconémicas e o nivel de
escolaridade da populacdo respondente. Ainda, considerou-se a mensuragdo do instrumento
original e o uso coloquial da lingua portuguesa utilizada no ambiente a ser pesquisado. De tal
modo, obteve-se um consenso da sintese dos resultados, o que originou a primeira versdo do
instrumento na lingua portuguesa. Essa primeira versdo foi retraduzida para o inglés por uma
professora que tem por lingua-mae o inglés americano e que é fluente em portugués. A
realizacdo da retraducdo colaborou para uma melhor adaptacdo transcultural do instrumento.
Assim, atendeu-se ao primeiro objetivo especifico do estudo de traduzir a escala de
incivilidade no trabalho.

Em seguida, a versdo original, a primeira versdo em portugués e a retraducdo do
instrumento foram analisadas pelo comité de especialistas. O comité foi composto pela
pesquisadora e por quatro pesquisadores bilingues da area de Administracdo e da area de
Letras. Portanto, a fim de verificar a validade de contetdo e de face da escala de incivilidade
no trabalho, segundo objetivo especifico do estudo, o comité de especialistas realizou a
adaptacdo semantica, idiomatica, cultural e conceitual da escala. Para tanto, as divergéncias
encontradas nas versdes do instrumento foram verificadas e discutidas. De modo consensual,
realizam-se as modificacbes necessarias para constituir a segunda versao em portugués do
questionario, que foi utilizada para o pré-teste.

Para atingir o terceiro objetivo especifico do estudo de desenvolver a equivaléncia
cultural da escala de incivilidade no trabalho, realizou-se o pré-teste com a aplicacdo de 40
questionarios com individuos integrantes da populagdo-alvo. Durante esta etapa, ndo se
constataram dificuldades de entendimento das questdes, ou dos termos utilizados pela
totalidade (100%) dos respondentes. De acordo com Beaton, et al. (2000), com este nivel de
concordancia, ndo é necessaria nova verificacdo do instrumento pelo comité de especialistas.

Assim, apos a realizacdo do pré-teste foi gerada a versao final do instrumento.
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As etapas foram efetuadas com base no protocolo sugerido por Beaton, et al. (2000), o
que permitiu a adaptacdo transcultural da escala, realizadas nas etapas de traducdo, sintese,
retraducdo, comité de avaliacdo e pré-teste. Ademais, foi possivel adequar de modo
sociocultural a escala de incivilidade no trabalho, bem como produzir uma medida
equivalente e confiavel para o contexto brasileiro, o que corrobora também com o indicado
por Borsa (2012), Epstein, Santo e Guillemin (2015) e Andrade (2017).

Na sequéncia, para avaliar as propriedades psicométricas da escala de incivilidade no
trabalho, em termos de confiabilidade e validade, com base nos modelos da TCT e da TR,
ultimo objetivo especifico do estudo, a versdo final do instrumento foi aplicada com 913
colaboradores de uma empresa do setor de servicos terceirados. Os participantes da pesquisa
caracterizam-se predominantemente como mulheres (65,6%), casados(as) ou em unido estavel
(54,6%), com ensino médio completo (29,4%), sem exercer cargo de chefia (97,3%), com
idade média de 37 anos e tempo médio de 4 anos de empresa.

Por meio dos testes da TCT, verificou-se, ao fazer a analise exploratéria, que o
construto apresentou um componente principal, que explica 69% da variancia total dos dados.
Isso indica a predominancia de um tracgo latente, de acordo com o critério de Reckase (1979),
caracterizando a unidimensionalidade da escala. Cabe salientar que o valor encontrado do
Alpha de Cronbach foi de 0,9, o que representa uma satisfatoria confiabilidade dos itens da
escala de incivilidade no trabalho.

Para realizacdo da validacédo, a escala foi submetida ao modelo de MRG da TRI, de
natureza unidimensional, no qual foram posicionados os itens de incivilidade no trabalho, em
uma mesma unidade de medida. Com relagdo ao parametro dos itens, todos apresentaram
discriminacgdo satisfatoria, variando de 2,12 a 3,91, ndo sendo necesséria a eliminacdo de
nenhuma questdo da escala. Quanto ao parametro de posicdo “bk™ das categorias dos itens,
verificou-se que todos os valores médios dos “bk” foram positivos, concluindo-se, assim, que
todos os itens que medem o comportamento incivil foram avaliados mais como “nunca”
acontecem do que como “sempre” acontecem.

Por meio da FIT, contatou-se que a escala € mais adequada para medir o nivel de
incivilidade situado entre 0 e 2. Isso também demostra que grande parte dos itens estdo
posicionados na regido positiva da escala, ou seja, a maioria dos respondentes ndo sofre
nenhum comportamento de incivilidade no ambiente de trabalho. Para o estudo, todos os itens
apresentaram categorias ancoras, distribuidas em quatro niveis ancoras, em que, apds serem
devidamente caracterizados, pode-se identificar em que nivel da escala de incivilidade os

respondentes estdo situados.
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Observa-se que 0 MRG da TRI foi adequado para analise dos dados, permitindo a
validacdo da escala, que manteve seus 12 itens com qualidade e boa capacidade de
discriminacdo das respostas, alem da possibilidade de identificacdo dos niveis ancoras.
Andrade, Tavares e Valle (2000) e Moreira Junior et al. (2015) entendem que a utilizacéo do
MGR possibilita o alcance de maiores informagdes das respostas dos individuos do que um
modelo dicotdmico (com duas opgdes de resposta, por exemplo: sim ou ndo) permitiria, visto
que leva em consideracédo a probabilidade de o individuo responder cada categoria de resposta
e ndo somente se 0s comportamentos incivis acontecem ou ndo, no caso de um modelo
dicotémico.

Para Moreira Junior et al (2015) todos os itens continuardo com a mesma possibilidade
de serem considerados incivis ou ndo, de acordo com a propriedade da invariancia dos
parametros dos itens, até que ocorra uma mudanca pratica que possa alterar estes valores. Por
exemplo, o item do estudo com maior probabilidade de indicar a ocorréncia de um
comportamento incivil é o item 2, descrito por “Duvidou do seu julgamento sobre um assunto
que era de sua responsabilidade”, ja que apresentou o maior parametro médio de dificuldade
(b médio =1,36). Para diminuir a incidéncia desse comportamento, a organizacdo poderia
definir melhor as atribuicbes individuais, propiciando uma maior clareza das
responsabilidades de cada colaborador, bem como possibilitar maior autonomia na forma de
conducdo de suas atividades, tornando o trabalho e as responsabilidades mais
descentralizados.

A utilizacdo da TRI permite a elaboracdo ou a avaliacdo de uma escala de habilidade
em que os respondentes e os itens podem ser simultaneamente posicionados, além de permitir
o acompanhamento longitudinal do traco latente analisado (ANDRADE; TAVARES;
VALLE, 2000; MOREIRA JUNIOR, 2014). Para Moreira Junior, et al. (2015), a aplicacédo
da TRI é muito utilizada na avaliacdo educacional, na qual um item que é dificil permanece
dificil ao longo do tempo, na hip6tese deste item ndo se tornar conhecido do publico. Porém,
de acordo com os autores, na medida em que ocorrem alteracdes nas propriedades
psicométricas de algum item, é necessario que seus parametros sejam novamente medidos.

Conforme o exemplo citado para o item 2, poderia ocorrer uma suposta melhoria de
comportamento e o item passaria a apresentar menor ocorréncia de incivilidade que os outros
itens que n&o tiveram seus pardmetros modificados. Alem disso, para Moreira Junior (2014)
o0s estudos na area de gestdo com o uso da TRI sdo recentes, com inicio em 2003, o que

desfavorece a analise temporal dos parametros dos itens, que podem sofrer alteracdes devido a
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obsolescéncia do item, a mudangas nos conceitos de gestdo e ao surgimento de novas
tecnologias.

Moreira Junior et al (2015) colocam que a alteracdo dos parametros pode ser
averiguada por meio da aplicacdo dos itens a uma nova amostra de individuos, o que ndo quer
dizer que um novo instrumento precisa ser elaborado, mas que alguns dos itens podem sofrer
alteracbes psicométricas com o passar do tempo. Assim, deve-se realizar a manutencdo da
escala e manter suas estimativas atualizadas, para que o funcionamento seja adequado.

Os resultados encontrados no presente estudo, por meio do MRG, permitiram a
validacdo da escala de incivilidade no trabalho, demostrando uma boa discriminagéo e
qualidade dos itens e evidenciando a estabilidade do instrumento, que manteve as mesmas
variaveis da proposta original de Cortina et al. (2011). Desse modo, ao concluir a etapa de
validacdo, avaliaram-se as médias encontradas na pesquisa, com a intencdo de compreender
0S comportamentos incivis na amostra pesquisada.

Os dados obtidos nesta analise indicaram que a média geral de incivilidade no trabalho
foi de 1,78, o que evidencia uma baixa ocorréncia das atitudes avaliadas. E possivel dizer que
para 0s colaboradores da amostra pesquisada, os comportamentos incivis questionados “quase
nunca” acontecem. Porém, € preciso atentar para o fato de que, embora tais comportamentos
sejam pouco frequentes, eles ocorrem no ambiente laboral dos respondentes, em especial para
0s itens que apresentaram maiores médias como: o item 1- “Prestou pouca atengdo a algo que
vocé disse ou demonstrou pouco interesse em suas opinides” com média 2,4; 0 item 5-
“Interrompeu vocé ou falou a0 mesmo tempo” com média 2,11 e o item 2- “Duvidou do seu
julgamento sobre um assunto que era de sua responsabilidade” com média 2,09.

E importante que a organizacio dé atencdo aos comportamentos apresentados, uma
vez que eles podem abrir espaco para outras formas de incivilidade, da mesma forma que
podem deixar lacunas para a manifestacdo de outros tipos de violéncia no ambiente laboral.
Pearson, Andersson e Pearson (2001) reforcam que analisar em quais condi¢Oes
organizacionais o processo de incivilidades e violéncias ocorre é um fator chave, ja que de
acordo com Cortina (2008) a incivilidade acarreta no aumento do conflito na equipe de
trabalho e diminui a produtividade. Paulin e Griffin (2015) ainda colocam que a incivilidade
também ocasiona um clima de trabalho tdxico. Diante disso, é preciso que as organizacoes
foquem no trabalho de prevencéo da incivilidade, a partir de uma avaliagdo do seu contexto
organizacional e cultural, evitando assim praticas que propiciem e incentivem o avanco das

violéncias e de seus prejuizos.
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Ao retomar os resultados do estudo, evidenciam-se alguns aspectos que podem
contribuir para o progresso do conhecimento cientifico, do mesmo modo que para 0 avango
nas investigacdes de situacbes presentes no contexto organizacional. Entende-se, assim, que o
estudo contribuiu para ampliar as consideracdes acerca da incivilidade no trabalho, tratando
de uma temética muitas vezes ignorada, mas que se faz presente no dia a dia organizacional.
Atos incivis sdo comuns e corriqueiros, de forma que muitas vezes os individuos apresentam
certo conformismo com esses comportamentos e pior, as organizagdes podem ainda banalizar
e tratar como naturais estas atitudes, ndo dando a devida importancia as suas implicacdes.

Acredita-se, também, que a principal contribuicdo do estudo foi a de realizar a
adaptacéo transcultural e a validacdo de uma escala pioneira em avaliar os comportamentos
incivis no ambiente de trabalho. Da mesma forma que esse instrumento permite um avango
nos estudos realizados no Brasil, que podem utilizar uma escala que proporciona uma
avaliacdo confiavel do construto, bem como é capaz de ampliar a produgdo de conhecimento
cientifico, podendo ser relaciona ainda a outras tematicas.

Observa-se que, como em toda a pesquisa, € possivel identificar algumas limitacdes do
estudo. Uma limitacdo refere-se aos resultados dos indices de incivilidade encontrados, que
devem ser restritos a realidade pesquisada, visto que se realizou uma Survey, utilizando-se
dados quantitativos para obtencdo de informaces acerca do fendmeno investigado no setor de
servigos terceirizados. Ainda, para que generalizagOes a respeito deste setor sejam realizadas,
é necessario ampliar a amostra de individuos e organizac6es pesquisadas.

Outra limitacdo é com relacdo ao fato de se ter efetuado uma andlise dos indices de
incivilidade exclusivamente quantitativa, o que ndo permite uma analise mais profunda de
como e do por que dos atos incivis ocorrerem no ambiente estudado. Recomenda-se a
utilizacdo diferentes abordagens, como a qualitativa, com o intuito de aprofundar os
resultados encontrados. Percebe-se, ainda, uma caréncia de estudos internacionais e nacionais
sobre a temética incivilidade no trabalho no setor de servigos, 0 que limitou a comparagdo 0s
resultados obtidos na tese.

As consideragdes e limitagdes encontradas nesta tese servem como ponto de partida
para o desenvolvimento de novos estudos que podem ampliar a compreensao da tematica
abordada. Primeiramente indica-se a utilizacdo de analises qualitativas para enriquecer e
contribuir na melhor compreensao das relagdes e interacbes do fendmeno do estudo.

Sugere-se, ainda, a investigacdo de comportamentos que podem ser antecedentes ao
construto estudado, como por exemplo, o estilo de lideranga, bem como realizar estudos que

congreguem outras tematicas com a incivilidade no trabalho, como Comprometimento
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Organizacional, Comportamento de Cidadania Organizacional, Satisfacdo no Trabalho,
Assédio Moral, Burnout, Estresse no Trabalho, Bem-Estar Organizacional, Justica
Organizacional, dentre outras.

Além de estudos que agreguem diferentes tematicas, recomenda-se também a
realizacdo de pesquisas sobre incivilidade no trabalho em organizagGes de diferentes setores e
porte, e da verificacdo do fendmeno em outras regides geograficas do pais. Isso permitiria a
comparacdo dos resultados obtidos com caracteristicas sociais distintas e uma melhor
compreensdo de como as diferencas culturais podem impactar o problema da incivilidade.

Indicam-se ainda futuras investigacdes tais como: desenvolver estudos comparativos
longitudinais para analisar o fendmeno estudado; examinar a relagéo dos atos incivis com o
género, raca, escolaridade etc.; mapear os efeitos da incivilidade diferenciando os instigadores
(supervisor, colega, cliente etc.) e comparar os niveis de incivilidade de organizacdes publicas
e privadas. Nota-se a vasta possibilidade de ampliacdo das pesquisas sobre a tematica, devido
aos estudos ainda serem muito recentes no contexto brasileiro.

Por fim, espera-se que a realizacdo desse estudo tenha colaborado para uma melhor
compreensdo dos aspectos que envolvem a incivilidade no trabalho e para proporcionar uma
escala fidedigna para avaliar o construto. Além disso, a presente tese permite o
desenvolvimento de futuras investigacOes, visando ampliar o entendimento do fendmeno, a

fim de que melhorias na gestdo e nas praticas organizacionais possam ser realizadas.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA PRE-TESTE

Perfil:
Nome:
Género:
Idade:
Estado Civil:
Escolaridade:

Profissao:

Avaliacdo da compreenséo do instrumento:

Vocé teve dificuldade para responder alguma questdo? Se sim, qual? Por qué?
Para vocé alguma das questdes parece ambigua ou com duplo sentido?
As instrucdes para responder o questionrio estdo claras?

Vocé teve alguma dificuldade para compreender a escala de resposta? Por qué?

o~ DN

Gostaria de deixar alguma sugestdo para a melhoria do questionario?



PARTE I: Dados de perfil.

QUESTIONARIO DE PESQUISA
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APENDICE B — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

pia

| T

1. Idade:

nero:

anos

2. Gé
1.( ) Masculino
2.( ) Feminino

3. Estado civil:
1.( ) Solteiro (a)

2.( ) Casado (a) ou em Unido Estavel | 6.(
3.( ) Separado(a)/Divorciado (a)

4.( ) Viavo (a)

4. Escolaridade:
1.( ) Ensino Fund. (1° Grau)

5.( ) Curso técnico

) Ensino Superior Incompleto
7.( ) Ensino Superior Completo
8.( ) Pds-graduacdo

Incompleto
2.( ) Ensino Fund. (1° Grau) Completo
3.( ) Ensino Médio (2° Grau)
Incompleto
4.( ) Ensino Médio (2° Grau)
Completo

5. Tempo que trabalha nesta
empresa:

6. Exerce cargo de chefia?
1.( )Sim
2.( ) Naéo

PARTE I1: Ao longo do ULTIMO ANO, vocé em alguma vez esteve em uma situacdo na qual qualquer
pessoa no seu ambiente de trabalho...

1

2 3

4

Nunca

Quase nunca

As vezes

Quase sempre

QUESTOES

1. Prestou pouca atencdo a algo que vocé disse ou demonstrou pouco interesse em

suas opinides.

2. Duvidou do seu julgamento sobre um assunto que era de sua responsabilidade.

. Dirigiu olhares hostis a vocé, ficou encarando ou zombou.

. Faltou com profissionalismo ao abordar vocé em publico ou no privado.

. Interrompeu vocé ou falou a0 mesmo tempo.

. Deu uma nota inferior ao que vocé merecia em uma avaliagao.

. Falou em voz alta, gritou ou insultou vocé.

. Fez comentérios insultuosos ou desrespeitosos sobre vocé.

Ol N[O B W

. Ignorou vocé ou ndo falou com voce.

10. Chamou vocé de incompetente.

11. Descontou em vocé uma explosao de raiva ou de temperamento.

12. Fez piadas as suas custas.

Muito obrigada pela colaboracéo!
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APENDICE C - GRAFICOS CCI DOS 12 ITENS

Item Response Category Characteristic Curves - ltem: X1D
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Item Response Category Characteristic Curves - ltem: X3D
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Item Response Category Characteristic Curves - ltem: X9D
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ANEXO A - ESCALA DE INCIVILIDADE NO TRABALHO CORTINA et al. (2011)

Incivility Items in the 10-Item Workplace Incivility Scale (WI1S-10) During the PAST

YEAR, were you ever in a situation in which any of your supervisors or co-workers...

Paid little attention to your statements or showed little interest in your opinions.

Doubted your judgment on a matter over which you had responsibility.

Gave you hostile looks, stares, or sneers.

Addressed you in unprofessional terms, either publicly or privately.

Interrupted or “spoke over” you.

Rated you lower than you deserved on an evaluation.

Yelled, shouted, or swore at you.

Made insulting or disrespectful remarks about you.

Ignored you or failed to speak to you (e.g., gave you “the silent treatment’).

Accused you of incompetence.

Targeted you with anger outbursts or “tempter tantrums”.

Made jokes at your expense.

Participants respond to each item on a 5-point scale: never, once or twice, sometimes, often,
many times.



