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Palavras-chaves: Resumo
bem-estar, A alegria no trabalho consiste em uma manifestagdo do bem-estar no trabalho, que se reflete na fusdo da satisfagdo
tfa_balho, _ da vida e da satisfagdo com o trabalho. O presente estudo reuniu evidéncias de validade da Escala de Alegria no Tra-
validade estatistica, balho no contexto brasileiro. A amostra foi composta por 505 trabalhadores de ambos os sexos. Eles responderam

engajamento, N ~ s . i .. L. . L.
62 a versdo brasileira da escala e a instrumentos a ela correlatos. As analises fatoriais exploratdrias e confirmatdrias

satisfacdo.
¢ indicaram que o modelo de melhor ajuste para a escala foi o de natureza unidimensional, composto por 14 itens. A
escala apresentou correlagGes positivas fortes com a satisfagdo no trabalho, o engajamento no trabalho, o compro-
metimento organizacional afetivo e os afetos positivos dirigidos ao trabalho. Concluiu-se que o instrumento apre-
sentou propriedades psicométricas que recomendam seu uso em investigagdes futuras destinadas a avaliar o grau
de alegria no trabalho.
Validity evidence for the Joy at Work Scale
Keywords: Abstract
well-being, Joy at work is one manifestation of well-being, which is reflected in the merging of satisfaction with life and with
work, work. The present study has gathered evidence of the validity of the Joy at Work Scale in the Brazilian context. The

statistical validity, sample was composed of 505 workers from both genders. They answered a version of the Brazilian scale as well as

::f,:éi:s:f’ other instruments related to it. Exploratory and confirmatory factor analyses indicated that the model with the best
fit for the scale was the one-dimensional one, composed of 14 items. The scale presented strong positive correla-
tions with satisfaction at work, work engagement, affective organizational commitment, and positive affects toward
work. It was concluded that the instrument presented psychometric properties which recommend its use in further
investigations designed to evaluate levels of joy at work.

Evidencia de validez para la Escala de Alegria en el Trabajo

Palabras claves: Resumen

bienestar, La alegria en el trabajo es una manifestacion de bienestar, que refleja en la fusidén de la satisfaccion con la vida y la

trabajo, satisfaccion laboral. El presente estudio reunié evidencias de la validez de la Escala de Alegria en el Trabajo en el

Zg:?:rzo‘::::"smaf contexto brasilefio. La muestra consistié en 505 trabajadores de ambos sexos que respondieron a la version brasilefia

iso,

de la escala y a sus instrumentos Los analisis factoriales exploratorios y confirmatorios mostraron que el modelo de
mejor ajuste para la escala era el de naturaleza unidimensional, compuesto por 14 items. La escala presento fuertes
correlaciones positivas con la satisfaccion con el trabajo, el engagement en el trabajo, el compromiso organizacional
afectivo y los afectos positivos dirigidos al trabajo. Se concluyd que el instrumento presenté propiedades psicométri-
cas que recomiendan su uso en futuras investigaciones destinadas a evaluar el grado de alegria en el trabajo.

satisfaccion.
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Nos dicionarios de lingua portuguesa, a palavra alegria tem
como sinGnimos os termos contentamento, satisfagao, jubilo e exul-
tacdo (Holanda, 2018). Em hebraico, a palavra também se refere a
manifesta¢des de contentamento e ao sentido de bem-estar. Ja no
dialeto grego, ela representa um prazer tranquilo, que emerge dos
coragdes (Jena & Prahdan, 2017). No entanto, definir alegria ainda
ndo é uma tarefa facil, j4 que em algumas publica¢des ela é vista
como sinénimo de felicidade, isto €, como uma emocgao positiva es-
pecifica (Watkins, Emmons, Greaves, & Bell, 2017). Recentemente,
Volf e Crisp (2015) proporcionaram avangos na conceituagdo desta
emogao, ao defenderem que ela difere da felicidade, em fungao de
consistir em uma resposta especifica a um evento individual. Ela se
contrapde, assim, a felicidade, que se caracteriza como uma emo-
¢do positiva generalizada (Watkins et al, 2017).

A alegria no trabalho ainda tem recebido pouca atengdo dos
estudiosos das organizagGes. Alguns autores (Bakke, 2005; Varila,
2014; Warr & Clapperton, 2010) apresentaram consideragdes
tedricas sobre o construto, mas ndo chegaram a desenvolver ins-
trumentos capazes de operacionalizar suas proposi¢cdes. Coube,
assim, a Jena e Prahdan (2017) desenvolverem um instrumento
especificamente destinado a avaliagdo da alegria no trabalho. De
acordo com esses autores, a alegria no trabalho consiste na fusdo
da satisfagdo com a vida e com o trabalho, os quais coletivamente
denotam o bem-estar eudaimonico de um trabalhador. Nesse sen-
tido, ela se distingue de outros indicadores do bem-estar laboral,
como a satisfagdo, o comprometimento afetivo, a prosperidade e o
bem-estar subjetivo.

A satisfagdo no trabalho associa-se a experiéncias hedonicas,
enquanto a alegria no trabalho inclui aspectos eudaimoénicos, em
fungdo de se vincular ao autodesenvolvimento para uma vida labo-
ral plena (Jena & Pradhan, 2017). O comprometimento afetivo, por
sua vez, consiste em um apego emocional dos empregados a visao
da organizagdo, ou seja, a identificagdo pessoal dos préprios valores
com os objetivos organizacionais (Pradhan, Jena, & Kumari, 2016).
Ele pode ser visto, portanto, como um dos aspectos da alegria no
trabalho (Jena & Pradhan, 2017).

O prosperar consiste em um tipo de experiéncia alegre que leva
o individuo a aprender no trabalho e a se autoatualizar (Prem, Only,
Kubicek, & Korunka, 2017). Ja a alegria no trabalho caracteriza-se
como uma experiéncia psicoldgica positiva, que abrange ndo so-
mente o nivel pessoal, como no caso da prosperidade, mas também
os niveis interpessoal e organizacional (Jena & Pradhan, 2017). O
bem-estar subjetivo, por fim, retrata a forma pela qual os emprega-
dos julgam sua vida, por meio de respostas emocionais que derivam
de suas vidas pessoal e profissional (Diener, Lucas, & Oishi, 2018;
Farsen, Boehs, Ribeiro, Biavati, & Silva, 2018). A alegria no trabalho
se contrapde, assim, a este bem-estar subjetivo, por se referir a
experiéncias positivas como gratiddo, preocupacgao, tranquilidade
ou inspiragao.

Em sintese, de acordo com Jena e Pradhan (2017), a alegria
no trabalho caracteriza-se como um indicador do bem-estar eu-
daimonico no trabalho, associado a vivéncia de estados positivos
que contribuem para o autodesenvolvimento e para uma vida
laboral plena. Para avaliar o referido construto, os autores adota-
ram procedimentos empiricos e verificaram as evidéncias iniciais
de validade do instrumento em uma amostra de executivos india-
nos. Para tanto, entrevistaram 34 especialistas (profissionais da
industria), que foram solicitados a descrever suas experiéncias de
sentir alegria no trabalho. Apds a anadlise qualitativa das entrevis-
tas, a alegria no trabalho foi definida como um estado psicolégico
que pode ser desmembrado em trés focos (sentimento pessoal,

percepcgdo interpessoal e apoio organizacional), subdivididos em
dez dimensGes. Sao elas: fator pessoal — significado, engajamento,
aprendizado e crescimento; fator interpessoal — compaixdo, res-
peito e apreciagdo, sensibilidade; fator organizacional - confianga
e identificagao, apoio percebido, flexibilidade, qualidade de vida.

Com o apoio dessa estrutura conceitual, foi realizado um pri-
meiro estudo, a partir da construgdo de 28 itens, que refletiam as
dez dimensdes da alegria no trabalho e foram elaborados sob a
forma de afirmativas derivadas das opinides dos entrevistados. Foi
realizada ainda uma revisdo de outros instrumentos relacionados ao
construto (Employee Engagement Scale, Schaufeli & Bakker, 2003;
Employee Commitment, Meyer & Allen, 1991; Job Involvement Scale,
Petterson & Arnetz, 1997; Subjective well-being, Diener, 1998), na
qual mais 12 itens foram adicionados ao instrumento, que totalizou
inicialmente 40 itens. Uma segunda analise com especialistas em
linguas foi realizada para aperfeicoar o entendimento e a linguagem
do instrumento. Posteriormente, doze académicos e seis profissio-
nais seniores de diferentes organizagdes revisaram o instrumento,
com o intuito de garantir sua validade de conteido. Como resultado
desta fase, 14 itens foram removidos, restando 26 itens.

O questionario foi aplicado entdo em 240 executivos indianos
com dois anos ou mais de experiéncia, apds o que oito itens foram
excluidos por meio do célculo de correlagbes de Pearson. Nos 18
itens restantes, a andlise fatorial exploratéria resultou em uma
solugdo de 3 fatores: niveis pessoal, interpessoal e organizacional.

Em um segundo estudo, com 452 executivos indianos, foi rea-
lizada a analise fatorial confirmatdria, por meio da modelagem de
equagles estruturais. O modelo de trés fatores foi o que obteve
os melhores indices de ajuste, quando comparado ao modelo de
um fator, em mais uma evidéncia de que a alegria no trabalho era
composta por trés dimensdes.

Na consulta as bases de dados nacionais (Scielo, Pepsic e Banco
de Teses e Dissertagdes), realizada em julho de 2018, ndo foi encon-
trada nenhuma referéncia a instrumentos de mensuragdo do cons-
truto alegria no trabalho. Na consulta ao PsycINFO, foi localizado
apenas o estudo de Jena e Prahdan (2017) com a finalidade de men-
surar o referido construto. Justifica-se, dessa forma, a realizagdo
de estudos adicionais voltados a adaptagdo da Escala de Alegria no
Trabalho a amostras brasileiras. Tal instrumento poderd contribuir
para o diagndstico do bem-estar eudaimonico no trabalho e para a
consequente criagdo de ambientes mais sauddveis e propicios ao
aumento do bem-estar dentro e fora da organizagao.

Fundamentando-se em tais consideragdes, o presente estudo
teve por objetivo reunir evidéncias iniciais de validade baseada na
estrutura interna e de validade convergente da Escala de Alegria
no Trabalho em uma amostra brasileira. Na relagdo com variaveis
externas, foram utilizados os construtos de satisfagdo no trabalho,
engajamento no trabalho, comprometimento afetivo no trabalho e
afetos positivos no trabalho.

A satisfagdo no trabalho consiste em um estado intimo positi-
vo, decorrente de um trabalho realizado que se expressa afetiva e
cognitivamente (De Gieter, Hofmans, & Bakker, 2018). Seria assim
de se esperar uma correlagao positiva forte entre tal construto e a
alegria no trabalho (H1). O engajamento no trabalho pode ser des-
crito como um estado mental positivo em relagdo ao trabalho, em
que ocorre o envolvimento pleno do trabalhador em suas tarefas
(Breevaart & Bakker, 2018). Seria, portanto, de se esperar, também,
uma correlagdo forte positiva entre este construto e a alegria no
trabalho (H2).

O comprometimento afetivo, como ja mencionado, caracteriza-
-se por uma identificagdo pessoal dos préprios valores com os
objetivos organizacionais (Pradhan et al.,, 2016), podendo ser
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analisado, nesta 6tica, como um aspecto da alegria no trabalho
(Jena & Pradhan, 2017). Desta forma, seria de se esperar uma corre-
lacdo positiva forte entre tal construto e a alegria no trabalho (H3).
Os afetos positivos no trabalho, por fim, referem-se a um estado
afetivo-emocional de bem-estar relacionado ao trabalho (Diener,
Oishi, & Tay, 2018). Seria assim de esperar que a alegria no trabalho
apresentasse uma correlagdo forte positiva com os afetos positivos
(H4). Cumpre ressaltar que ndo foram localizadas, nas bases de
dados consultadas, evidéncias empiricas anteriores que pudessem
dar suporte as hipdteses, razao pela qual elas s6 foram apoiadas em
fundamentos conceituais.

Método

Participantes

Foi utilizado um processo de amostragem por conveniéncia
e a amostra ficou composta por 505 trabalhadores brasileiros de
ambos os sexos (62,8% do sexo feminino), com idades variando
entre 20 e 74 anos (M = 39,5; DP = 9,7). Desse total, 59,0% possuiam
pds-graduagdo e 39,0%, o ensino superior completo ou incompleto.
Dentre os participantes, 80,6% provinham do segmento tercidrio /
servigos e desempenhavam diferentes fungdes (auxiliares, analis-
tas, gestores, entre outros). Seu tempo no trabalho atual variou de
1 a 50 anos (M =6,6; DP = 7,2) e seu tempo total de servico, de 1
a 50 anos (M =17,5; DP = 9,6), sendo que 64,8% recebiam mais de
seis saldrios minimos. A pesquisa abrangeu 15 estados brasileiros,
embora a maioria das respostas (73,9%) tenha sido do estado do
Rio de Janeiro.

Instrumentos

Escala de Alegria no Trabalho (Jena & Prahdan, 2017).
Instrumento de autorrelato composto por 18 itens, que avaliam os
fatores pessoal (7 itens), organizacional (4 itens) e interrelacional
(7 itens). As instrugGes para o preenchimento pedem para que os
participantes respondam as perguntas em escala de resposta tipo
Likert de 5 pontos, a qual varia entre discordo fortemente e concor-
do fortemente.

Escala de Satisfagdao Geral no Trabalho (Silva & Ferreira, 2009).
Instrumento unifatorial de autorrelato composto por 5 itens (Alfa
de Cronbach =0,93). As instrugGes para o preenchimento solicitam
que os participantes respondam as perguntas em escala de res-
posta tipo Likert de 7 pontos, variando de discordo totalmente a
concordo totalmente.

Escala de Engajamento no Trabalho (Schaufeli & Bakker,
2003), adaptada ao contexto brasileiro por Ferreira et al. (2016).
Instrumento de autorrelato composto por 9 itens (Alfa de Cronbach
= 0,94). As instrugdes para o preenchimento pedem para que os
participantes respondam as perguntas em escala de resposta tipo
Likert de 7 pontos, a qual varia entre nunca e diariamente.

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (Meyer
& Allen, 1991), adaptada ao contexto brasileiro por Ferreira et
al. (2002). Instrumento unifatorial de autorrelato composto por 6
itens (Alfa de Cronbach =0,93). As instrugdes para o preenchimento
solicitam que os participantes respondam as perguntas em escala
tipo Likert de 7 pontos, variando de discordo totalmente a concor-
do totalmente.

Escala de Afetos Positivos no Trabalho (Daniels, 2000),
adaptada ao contexto brasileiro por Ferreira, Silva, Fernandes e
Almeida (2008). Instrumento de autorrelato composto por 10 itens
(a=0,93). As instrugdes para o preenchimento pedem para que os
participantes respondam as perguntas em escalas tipo Likert de 5

pontos, a qual varia entre nunca e sempre. Os instrumentos foram
acompanhados do termo de consentimento livre e esclarecido, que
constou na primeira pagina do questionario de coleta de dados, e
de um levantamento de dados sociodemografico, que constou ao
final do questiondrio.

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

A adaptagdo da Escala de Alegria no Trabalho para o idioma
portugués do Brasil envolveu trés etapas. Foram elas: tradugdo dos
itens da lingua inglesa para a portuguesa por profissional bilingue/
tradutor; retradugdo para o inglés por outro profissional bilingue/
tradutor; submissdo a um consenso final das duas tradugdes por
outro profissional bilingue da area de Psicologia, que resolveu as
pequenas discordancias observadas entre as duas versGes em inglés
e chegou a uma versdo inicial da escala em portugués. Tal versao foi
entdo submetida a um grupo de seis estudantes de pds-graduagdo
em Psicologia, que possuiam experiéncias de trabalho de pelo me-
nos um ano em suas respectivas fungdes. Apos o preenchimento do
instrumento, eles emitiram suas opiniGes acerca da compreensao
dos itens e das instrugdes, ocasido em que alguns ajustes finais
foram ainda realizados na escala.

O instrumento foi aplicado de forma individual, totalmente em
versdo online, por meio da ferramenta Google Docs, em trabalha-
dores contatados por meio da rede de amizades dos pesquisado-
res e acessados via WhatsApp, E-mail, Facebook ou Linkedin. Os
participantes receberam inicialmente esclarecimentos acerca dos
objetivos da pesquisa e o convite para dela participarem. Os que
optaram voluntariamente por participar preencheram o termo
de consentimento livre e esclarecido e, em seguida, completaram
as escalas que, ao final, foram gravadas e enviadas aos pesquisa-
dores. O tempo médio de preenchimento foi de 20 minutos e o
sigilo acerca das informagdes prestadas foi assegurado a todos
0s participantes. A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em
Pesquisa da instituicdo dos autores e aprovada com o nimero CAAE
09683019.7.0000.5289.

Procedimentos de Analise de Dados

Com o intuito de verificar a estrutura do instrumento, foram
utilizadas andlises fatoriais exploratérias e confirmatdrias. Para a
andlise fatorial exploratdria, realizada no software R (R Core Team,
2017), no pacote Psych (Revelle, 2014), empregou-se uma parte da
amostra (N = 253). A fim de verificar a adequagdo dos dados aos
pressupostos da analise fatorial, foram calculados o Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett. O critério de re-
tencdo fatorial utilizado foi o scree plot, por meio do Kaiser-Gutman
(Damasio, 2012).

Para a analise fatorial confirmatodria, realizada no pacote
Lavaan (Rossel, 2012), utilizou-se outra parte da amostra (N = 252).
Considerando-se que o teste do Shapiro-Wilk demonstrou que a
amostra violou o pressuposto da normalidade, optou-se pela ado-
¢do do estimador WLSMV. A consisténcia interna do instrumento
foi analisada por meio do coeficiente Alfa de Cronbach. A validade
convergente da escala foi investigada por meio de correlagdes de
Spearman entre os escores do instrumento e os escores globais
das medidas a ele relacionadas. Optou-se pelo uso desse tipo de
correlagdo pelo fato de ela ndo fazer nenhum pressuposto sobre a
distribuicdo normal da amostra e considerar que os dados devem
ser pelo menos ordinais (Chen & Popovich, 2002).
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Resultados

Os resultados demonstraram que o KMO foi igual a 0,89, evi-
denciando a adequagdo da amostra a analise fatorial. O teste de
Bartlett foi significativo (x = 1755,61; p < 0,001), o que indicou que a
matriz de correlagGes entre os itens também permitia a realizagdo
da andlise fatorial. A analise do Scree Plot, por meio do critério de
Kaiser-Gutman, evidenciou a presenga de apenas um fator.

A andlise fatorial exploratéria com solugdo antecipada de um
Unico fator, realizada pelo método dos eixos principais, apontou
que 15 itens apresentaram cargas fatoriais acima de 0,30, enquanto
trés itens ficaram com cargas fatoriais abaixo deste valor e foram
assim descartados. Tal fator Unico foi denominado de alegria no
trabalho, com base no fato de que a natureza eudaiménica do bem-
-estar encontra-se subjacente a todos os itens do instrumento (Jena
& Prahdan, 2017). As cargas fatoriais desta versao final encontram-
-se na Tabela 1.

Tabela 1
Cargas fatoriais da Escala de Alegria no Trabalho na andlise fatorial explo-
ratéria

Itens Carga h?

1 Eu experimento uma sensagdo de prazer no 0,58 0,34
trabalho

) Eu percebo o significado do trabalho que eu 0,55 0,30
executo.

3 Eu me sinto em casa no meu local de traba- 0,67 0,45

Iho.
A responsabilidade compartilhada das tarefas
4 organizacionais faz com que meus colegas 0,50 0,25
figuem mais unidos.
5 Eu emito minhas opinides livremente. 0,46 0,21
6 Quando estou trabalhando, esqueco de tudo 0,32 0,11
ao meu redor.
7 H& uma conexao e.zntre 0 que eupensoea 0,66 0,44
visdo da minha organizagdo.
3 Eu posso certamente sentir o estresse dos 0,26 0,07
outros no meu local de trabalho.
9 Mmhg organizagdo tqmafuldado para incen- 0,68 0,46
tivar minha motivagdo no trabalho.
10 Eu sou otimista em relagdo ao 5|s:cema de 0,70 0,49
valores da minha organizagao.
11 0] bem—esFar dos fun.c|on~ar|os é algo com o 0,69 0,48
qual minha organizagdo se preocupa.
12 0] cmdaglo p?ternal é estendido pelal mlnha 0,61 0,37
organizagdo a todos seus funcionarios.

13 Eu me sinto orgulhoso do trabalho que fago. 0,60 0,36

14 Eu sinto vontade de ir para o trabalho todos 0,68 0,46
os dias.

Meu aprendizado e crescimento encontram-
15 -se interconectados com a visdo e missdo da 0,79 0,63
minha organizagdo.
16 Tenho consciéncia dos outros e me empatizo 0,52 0,27

com eles.

17 Deveria existir entenfilmento mutu? entre as -0,08

0,01
pessoas ha minha organizagdo.

Eu tenho interesse em compreender os ou-

18 tros.

0,26 0,07

Nota. Fator 1 = Alegria no Trabalho. Os itens 6, 8, 17 e 18 foram excluidos da
versdo final do instrumento.

Apds a anadlise exploratéria, procedeu-se a analise fatorial con-
firmatdria, com a adogdo do estimado WLSMV. Devido ao fato de o
modelo original da escala ser composto de trés fatores, foi realiza-
do o teste inicial de um modelo de trés fatores correlacionados. Em
tal modelo, o item 17 ndo obteve carga fatorial significativa e, desta
forma, foi excluido. Em seguida, o modelo de trés fatores correla-
cionados, sem o item 17, foi testado. Em tal modelo, os itens 8 e 18
também apresentaram cargas fatoriais abaixo de 0,30. Além disso,
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os fatores apresentaram correlagdes muito altas entre si (pessoal e
organizacional = 0,96; organizacional e interpessoal = 0,93; pessoal
e interpessoal = 0,97).

Como mais uma forma de contrastar o modelo de um fator
com modelos alternativos, testou-se, em seguida, um modelo de
dois fatores correlacionados, composto de um fator com 15 itens e
outro com os itens 8, 17 e 18. Em tal modelo, os itens do segundo
fator ndo obtiveram cargas fatoriais significativas, além de que o
item 6 apresentou carga fatorial baixa (0,32). Além disto, a variancia
média extraida dos fatores foi menor que os indices de correlagao
ao quadrado, em mais uma indica¢do de ndo ser possivel garantir
que os fatores se diferenciavam entre si. Desse modo, foi testado,
por fim, um modelo final composto de um uUnico fator com 14 itens,
o qual apresentou indices de ajustes e cargas fatoriais adequadas.

Tabela 2
Resultados dos modelos testados na andlise fatorial confirmatdria
Modelos X? CFl TLI RMSEA

Trés fatores
correlacionados

441,73 (132) 0,95 0,94 0,07 (0,05-0,09)
Trés fatores
correlacionados (sem

item 17)

Dois fatores
correlacionados (um fator 438,66 (134)
com

333,89 (116) 0,97 0,96 0,06 (0,04-0,08)

0,95 0,95 0,07(0,05-0,09)

15 itens e outro fator com
ositens 8,17 e 18)

Um fator (com 14 itens -

sem os itens: 6, 8, 17 e18) 253,04 (30)

0,97 0,97 0,06 (0,04-0,08)

Os indices de ajuste obtidos nos diferentes modelos testados
encontram-se na Tabela 2. Tais resultados evidenciam, mais uma
vez, que a estrutura unifatorial do instrumento, revelada na analise
fatorial exploratdria, é realmente a mais robusta, quando contras-
tada com modelos alternativos de dois e trés fatores. O modelo
final obtido, com suas respectivas cargas fatoriais padronizadas, é

apresentado na Figura 1.

0,58 0,55 0,67 /0,50
(4 [ L] oo ] A ]

Figura 1. Cargas fatoriais padronizadas do modelo final
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A escala apresentou ainda um bom indice de consisténcia inter-
na (a=0,90), calculado por meio do Alfa de Cronbach. No que tange
as evidéncias de validade convergente, os resultados encontrados
na correlagdo de Spearman evidenciaram correlagGes positivas
fortes e significativas da alegria no trabalho com a satisfagdo no
trabalho (p = 0,74; p < 0,01), o engajamento no trabalho (p = 0,74;
p < 0,01), o comprometimento organizacional afetivo (p = 0,71; p <
0,01) e os afetos positivos dirigidos ao trabalho (p =0,71; p < 0,01).

Discussao

O presente estudo teve como objetivo adaptar e reunir evi-
déncias iniciais de validade de estrutura interna e de validade
convergente da Escala de Alegria no Trabalho em uma amostra de
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trabalhadores brasileiros. Apds as andlises fatoriais exploratdrias
e confirmatdrias, o modelo de melhor ajuste foi o de apenas uma
dimensdo, composta de 14 itens, que se diferenciou do modelo ori-
ginal, constituido por trés dimensdes e 18 itens. A versao brasileira
da escala ficou, portanto, com quatro itens a menos (excluidos: 6,
8, 17 e 18), em fungdo de eles terem apresentado cargas fatoriais
muito baixas. Nesse sentido, optou-se pela retirada de tais itens, de
modo a permitir que o instrumento ficasse com os melhores indices
de ajuste possiveis e, a0 mesmo tempo, mantivesse itens suficien-
tes para assegurar uma boa precisdo.

A escala apresentou um bom indice de consisténcia interna (a
=0,90). Tal resultado mostra-se congruente com o obtido por Jena
e Pradhan (2017) na escala total (o = 0,91), e indica que a escala
apresentou precisdo adequada na estimagdo dos escores, na me-
dida em que o indice foi superior a 0,70 (Nunnally, 1978). Tal indice
de precisdo, aliado aos bons indices de ajuste do modelo unifatorial
adotado como solugdo final para a escala, constituem indicagdes de
que a versado brasileira da Escala de Alegria no Trabalho apresentou
evidéncias iniciais de validade de estrutura interna. Esses achados
ddo sustentagdo ao uso futuro da escala em situagdes de diagndsti-
co da alegria no trabalho.

Uma possivel explicagdo para as diferengas entre o modelo final
do estudo original e 0o modelo presentemente obtido pode ser a de
que o estudo original foi realizado apenas com executivos indianos,
enquanto o atual estudo foi realizado principalmente com trabalha-
dores provenientes do setor de servigos, no qual desempenhavam
diferentes fungGes. Acrescente-se a isso o fato de que os dois es-
tudos foram conduzidos em culturas diferentes. Considerando-se
que a cultura consiste em uma programacgdo coletiva da mente,
que diferencia grupos nacionais e orienta seus comportamentos
(Hofstede, 2015), é possivel que padrdes nacionais distintos, oriun-
dos da cultura indiana e brasileira, tenham interferido nos perfis de
resposta a escala.

No que diz respeito validade convergente, foi possivel verificar
que a Escala de Alegria no Trabalho apresentou uma correlagao
positiva forte com a satisfagdo no trabalho, o que deu sustenta-
¢do a hipdtese 1. Foi observado, portanto, que as pessoas que sao
mais alegres no trabalho, sdo também as que apresentam maior
satisfagdo com o mesmo. Considerando-se que a satisfagdo com o
trabalho faz parte da prépria defini¢ao do construto alegria no tra-
balho, na medida em que ela é conceituada como uma fusao entre
a satisfagdo com a vida e com o trabalho (Jena & Pradhan, 2017),
seria de se esperar uma correlagdo forte entre esses construtos,
como de fato ocorreu. Cumpre registrar, também, que enquanto
a alegria possui aspectos mais eudaimonicos, como a compaixao,
a aprendizagem e o crescimento (Jena & Pradhan, 2017), a satis-
fagdo provoca nos empregados um estado emocional de prazer
resultante da avaliagdo do trabalho (Bakker & Oerlemans, 2010),
representando, portanto, uma caracteristica hedonica.

A Escala de Alegria no Trabalho também apresentou uma
correlagdo positiva forte com o engajamento no trabalho, o que
forneceu apoio a segunda hipdtese. Tal resultado vai ao encontro
do argumento de que emogGes positivas como a alegria sdo ativa-
das frequentemente nas pessoas mais engajadas no trabalho, no
qual manifestam estados mentais de vigor, dedicagdo e absorgao
(Bakker & Oerlemans, 2010).

A hipdtese 3 também recebeu suporte empirico, na medida em
que foi constatada uma correlagao positiva forte entre a alegria
no trabalho e o comprometimento organizacional afetivo, numa
evidéncia de que quanto mais alegria as pessoas vivenciam em suas
tarefas laborais, maiores sdo os vinculos afetivos que elas tendem
a desenvolver com sua organizagdo. Tal resultado alinha-se com o

posionamento de Pradhan et al. (2016), para quem o comprometi-
mento afetivo no trabalho é também um dos aspectos da alegria no
trabalho, razdo pela qual seria de se esperar uma alta correlagdo
entre estas variaveis.

Por ultimo, uma correlagao positiva forte entre a alegria no
trabalho e os afetos positivos no trabalho forneceu sustentagao a
quarta hipdtese da pesquisa. Verificou-se, assim, que quanto maior
a vivéncia da alegria no trabalho, maiores sdo os sentimentos posi-
tivos dirigidos ao trabalho. Embora os afetos positivos no trabalho
constituam uma manifestacao hedonica do bem-estar, enquanto a
alegria remete a uma manifestacdo eudaimonica (Jena & Prahdan,
2017), a correlagdo encontrada entre estes construtos pode ser
vista como uma evidéncia de que ambos se referem a estados
afetivo-emocionais caracteristicos do bem-estar laboral (Diener et
al., 2018).

Os resultados das altas correlagGes obtidas entre a alegria no
trabalho e as variaveis a ela relacionadas sinalizam, portanto, para
o fato de a alegria constituir-se em mais um indicador do bem-estar
no trabalho. No entanto, o presente estudo ndo se deteve na anélise
das reais diferencas observadas entre a alegria no trabalho e a satis-
facdo no trabalho, o engajamento no trabalho, o comprometimento
afetivo no trabalho e os afetos positivos no trabalho. Contudo, to-
dos esses construtos caracterizam-se como resultados individuais
positivos decorrentes do trabalho e essa pode ser uma provavel
explicagdo para as altas correlagdes obtidas. De todo modo, tais
resultados constituem evidéncias sobre a validade convergente da
escala, o que, juntamente com os resultados sobre a validade de
sua estrutura interna, reafirmam as possibilidades de utilizagdo do
instrumento na avaliagdo da alegria no trabalho.

Cumpre pontuar ainda as limitagdes do estudo. Assim é que a
maioria da amostra (74%) estava concentrada em um Unico estado
do Brasil, o Rio de Janeiro, além de que 98% dos participantes pos-
suiam ensino superior completo ou incompleto. Logo, ndo é pos-
sivel generalizar os resultados para as demais regides brasileiras e
nem tampouco para amostras de individuos de ensino médio. Além
disso, o estudo foi baseado exclusivamente em medidas de autor-
relato, o que pode levar a problemas associados a variancia comum
do método (Spector, 2006). Tais problemas foram minimizados com
o fato de o anonimato ter sido garantido a todos os participantes e
de ndo haver questdes certas ou erradas, que implicassem em ris-
cos pessoais ou profissionais aos respondentes. Ademais, os itens
do instrumento de coleta de dados versavam sobre varidveis distin-
tas, o que também ajuda a evitar respostas com vieses (Podsakoff,
MacKenzie, & Podsakoff, 2012).

Considerando-se, outrossim, que a atual pesquisa incluiu cate-
gorias ocupacionais diversificadas, seria interessante que estudos
futuros reunissem evidéncias sobre a invariancia da escala, median-
te a comparagdo de sua estrutura interna em grupos ocupacionais
especificos. Investigacdes sobre a validade incremental da escala,
isto é, sobre a capacidade de discriminagao do construto alegria no
trabalho em relagdo a outros construtos de natureza eudaimonica,
como a realizagdo no trabalho, também poderiam ser realizados.
Ainda no que tange a realizagdo de estudos futuros, sugere-se
que sejam realizadas pesquisas que objetivem o aprofundamento
da rede nomoldgica do construto alegria no trabalho, em especial
no que diz respeito a seu impacto em varidveis que caracterizam a
qualidade de vida no trabalho. Tais pesquisas deveriam ser prefe-
rencialmente de natureza longitudinal, o que permitiria o aprofun-
damento da compreensdo acerca de tais relagdes, bem como do
funcionamento dos estados afetivos em espagos laborais.

De todo modo, os resultados do presente estudo indicam que
a Escala de Alegria no Trabalho apresentou evidéncias iniciais de
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validade de estrutura interna e de validade convergente, em uma
amostra brasileira. Portanto, ela pode ser considerada como uma
medida apropriada a avaliagdo do quao alegres as pessoas se mos-
tram em seus ambientes laborais, o que recomenda seu uso futuro
em pesquisas e em diagnosticos organizacionais.
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