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ABSTRACT

Souza AC. Cultural adaptation and psychometric assessment of the Job Satisfaction
Survey for the Brazilian context. [Doctoral - Thesis]. Campinas (SP): Universidade

Estadual de Campinas; 2014.

To occupy an important place in one's life, work, depending on how it is run and organized can
generate satisfaction or dissatisfaction. Thus, the objective of this research is to translate and
culturally adapt the instrument Job Satisfaction Survey (JSS) for Portuguese of Brazil and
assess the validity and reliability of the instrument and the feasibility of implementation. The JSS
is an instrument that assesses the individual's satisfaction with his work. This instrument
consists of 36 items and nine domains and the measurement scale is the Likert six points,
ranging 36-216 points. A study of methodological type was performed. This process followed
internationally accepted standards and consisted of the following steps: (1) translation; (2)
Summary of translations; (3) back translation; (4) Review by a committee of experts; (5) Pre-test;
(6) Evaluation of psychometric properties. To evaluate the reliability and validity of the study
participated 360 nursing workers in two health institutions. Subjects answered the adapted
version of the JSS, the Feasibility Questionnaire and the Job Satisfaction Scale of Occupational
Stress Indicator (OSI). For data analysis, SPSS version 17.0 and Smart PLS version 2.0 were
used. To check the internal consistency reliability and stability, which showed satisfactory results
were evaluated. The correlation between the JSS and OSI was also evaluated by means of the
Pearson correlation coefficient, indicating a very strong correlation exists between them. Factor
analysis confirmed the convergent and discriminant validity of the model tested. The 5% level of
significance for statistical tests was adopted. The Brazilian version of JSS proved to be reliable
and valid for use in the Brazilian context, besides being considered easily understood by the

subjects.
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RESUMO

Souza AC. Adaptacao cultural e avaliacao psicométrica do Job Satisfaction Survey para o
contexto brasileiro [Tese - Doutorado]. Campinas (SP): Universidade Estadual de

Campinas; 2014.

Por ocupar um lugar importante na vida do individuo, o trabalho, dependendo da forma como é
executado e organizado, pode gerar satisfagdes ou insatisfagdes. Dessa forma, o objetivo desta
pesquisa é traduzir e adaptar culturalmente o instrumento Job Satisfaction Survey (JSS) para a
lingua portuguesa do Brasil e avaliar a validade e confiabilidade do instrumento e a
praticabilidade da aplicacdo do mesmo. O JSS é um instrumento que avalia a satisfacdo do
individuo com o seu trabalho, composto por 36 itens distribuidos em nove dominios e a escala
de medida é do tipo Likert de seis pontos, variando de 36 a 216 pontos. Foi realizado um estudo
do tipo metodoldgico. Esse procedimento seguiu normas internacionalmente aceitas e constou
das seguintes etapas: (1) Traducao; (2) Sintese das traducdes; (3) Retrotraducdo; (4) Revisado
por um Comité de especialistas; (5) Pré-teste; (6) Avaliagdo das propriedades psicométricas.
Para avaliagdo da confiabilidade e validade, participaram do estudo 360 trabalhadores da
enfermagem de duas Instituicdes de Saude. Os sujeitos responderam a versao adaptada do
JSS, ao Questionério de Praticabilidade e a Escala de Satisfagdo no Trabalho do Occupational
Stress Indicator (OSI). Para analise dos dados, foram utilizados os programas SPSS versao
17.0 e o Smart PLS versdao 2.0. Para verificacdo da confiabilidade foram avaliadas a
consisténcia interna e a estabilidade, que demonstraram resultados satisfatérios. Também foi
avaliada a correlacédo entre o JSS e o OSI, por meio do coeficiente de correlagdo de Pearson,
indicando existir uma correlagdo muito forte entre eles. A analise fatorial confirmou as validades
convergente e discriminante do modelo testado. Foi adotado o nivel de 5% de significancia para

os testes estatisticos. A versdo brasileira do JSS demonstrou-se confiavel e valida para
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utilizagdo no contexto brasileiro, em trabalhadores da enfermagem, além de ter sido

considerada de facil compreensao pelos sujeitos.

Palavras-chave: Satisfagdo no emprego; Saude do trabalhador; Equipe de enfermagem;

Estudos de validagéo.

Linha de pesquisa: Informagdo/Comunicacdo em Saude e Enfermagem.
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1. INTRODUCAO
1.1. Satisfacao no trabalho: conceitos e teorias

A conceituagao de satisfagao no trabalho é uma tarefa complexa e subjetiva, uma vez
que esta intrinsecamente relacionada com a forma como o individuo sente-se no trabalho e com
suas caracteristicas pessoais'”. A literatura contempla vérias definicbes de satisfacdo no
trabalho, entre elas, um conceito multidimensional afetivo resultante da interagdo entre as
expectativas do trabalhador, valores, meio ambiente e caracteristicas pessoais®®. Além disso,

a sua conceituacdo depende do referencial teérico adotado®.

A satisfagdo no trabalho esta relacionada a aspectos especificos como remuneragao,
supervisdo, oportunidades profissionais, beneficios, praticas organizacionais e relagdes com
colegas de trabalho'®, é também um estado emocional agradavel que resulta da forma como o

individuo percebe o seu trabalho"”.

No entanto, o conceito de satisfagdo no trabalho nem sempre é referido pela literatura
como um estado emocional, sendo também frequente descrever uma atitude. Também pode ser
entendida como o sentimento das pessoas em relacdo ao trabalho ou a aspectos dele®'".
Trata-se da extensdo em que as pessoas gostam (satisfacdo) ou ndo (insatisfacdo) dos seus

trabalhos!"?; pode também ser descrita como um estado afetivo, que resulta da comparagéo

entre os resultados atuais e os desejados pelos individuos'®.

Apesar da complexidade do tema e de n&o existir consenso em relagéo a definicdo de
satisfacdo no trabalho, existem diversas teorias que abordam a satisfacdo sob diferentes
perspectivas. A literatura ndo destaca uma teoria especifica para compreensao da satisfagcao no
trabalho, portanto serdo abordadas a seguir algumas teorias motivacionais que possuem um
foco maior no elemento humano e na satisfagdo do trabalhador.
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A mudanca da teoria da administracédo tradicional para um foco no ser humano e na
satisfacdo profissional deu inicio a era das relagdes humanas (1930-1970). Na década de 30,
Elton Mayo realizou uma pesquisa conhecida como a experiéncia em Hawthorne, cujo foco era

a concepcdo de homem social em seu ambiente de trabalho!.

Apés a década de 30, vérias teorias foram elaboradas com o intuito de explicar a relacao
entre trabalho e satisfacdo. A teoria das necessidades humanas surgiu em 1943, a partir dos
trabalhos de Abraham Maslow'®. De acordo com a teoria de Maslow, as pessoas estariam
motivadas por cinco niveis de necessidades, que sdo necessidades fisiolégicas/basicas, de
protecdo/seguranca, sociais, de estima/valorizagdo e necessidades de auto-realizagao''®"”.
Conforme as necessidades mais basicas vao sendo satisfeitas, surgem as necessidades dos
niveis seguintes, até se chegar as mais elevadas. Entretanto, esta hierarquia ndo é rigida,

podem surgir necessidades mais elevadas antes das mais basicas terem sido completamente

satisfeitas!'?.

Outra teoria buscou aplicar a hierarquia das necessidades de Maslow ao contexto do
trabalho, a Teoria X e Y. Esta teoria teve a grande contribuicdo de Douglas McGregor, por volta
de 1960""?. McGregor apresenta dois modelos que se contrapdem, sdo as Teorias X e Y. A
Teoria X considera que o individuo nao aprecia trabalhar e, por isso, precisa ser coagido a fim
de realizar o que a empresa espera®. Quanto a Teoria Y, o fundamental é a integracdo entre
objetivos individuais e organizacionais e dependendo das condicdes, o trabalho pode ser fonte
de satisfacdo ou de castigo®”. Para McGregor, nenhum estilo é eficiente em todas as situagdes

e com todas as pessoas'®.

Entre 1950 e 1960, a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg estrutura um modelo
que busca explicar como o ambiente de trabalho e o préprio trabalho interagem para produzir

motivacdo!'”. Segundo Herzberg, a satisfacdo e a insatisfacdo sdo fendmenos diversos e, por
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isso, pressupdem a existéncia de dois grupos, influenciadores do comportamento das pessoas
e do seu grau de motivacdo que sao os fatores motivadores ou intrinsecos e os fatores de

higiene ou extrinsecos'®.

Os fatores motivadores estdo sob controle do individuo e englobam os sentimentos de
auto-realizacao, responsabilidade, crescimento e reconhecimento profissional. Ja os fatores de
higiene estao sob o controle da empresa em que o individuo esta inserido, como os salarios,
beneficios, supervisdo, seguranca, entre outros®". Para Herzberg, os fatores de higiene evitam
que os trabalhadores fiquem insatisfeitos, mas nao funcionam como motivadores. Apenas o
contelido do trabalho pode produzir motivagdo. A teoria dos dois fatores consolidou o principio

de que motivagao vem do trabalho e ndo do ambiente!"”.

Victor Vroom foi outro teérico motivacional da era das relagdes humanas. Em 1964
desenvolveu uma teoria que ficou conhecida como Teoria das Expectativas. Esta teoria sugere
que desejos e expectativas conscientes sdo mais importantes que impulsos ou necessidades
inconscientes. De acordo com esta teoria, a satisfacdo profissional pode ser o resultado ou

expectativa daquilo que o trabalhador objetiva alcancar®®?.

A Teoria de Vroom fundamenta-se na interagao de trés fatores, sendo, a expectativa, a
instrumentalidade e a valéncia. A expectativa considera a probabilidade de uma agao produzir
um resultado desejado. Ja a instrumentalidade é a percepcgéo do individuo de que a obtencao
de um resultado estd associada a uma recompensa. A valéncia é a importancia que um
individuo atribui aos objetivos a serem atingidos. Se um destes elementos for zero, a motivacao

serd nula. Se todos os elementos estiverem presentes, entdo é sugestivo de uma alta

motivacdo®.

A partir de 1970, na Franga, surge outra teoria, conhecida como Teoria da

Psicodindmica do Trabalho, de Cristophe Dejours, que tem seu embasamento na teoria
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psicanalitica. Segundo este referencial teérico, o trabalho torna-se perigoso quando se opde a
livre atividade, gerando aumento da carga psiquica e abrindo espago para o sofrimento do

trabalhador®®.

De acordo com esta teoria, proposta por Dejours, a insatisfagdo no trabalho é vista como
uma forma de sofrimento, decorrente de sentimentos de indignidade pela obrigacdo de fazer
algo desinteressante e sem significado, de inutilidade por desconhecer o0 que representa seu
trabalho e desqualificacdo tanto em questdes salariais quanto & valorizagéo do seu trabalho®.
Quando o trabalho permite aliviar a carga psiquica, torna-se um instrumento de equilibrio e
fonte de prazer para o trabalhador; quando ndo o permite, da origem ao sofrimento e a

patologia®.

Um dos conceitos classicos da satisfagao no trabalho foi apresentado por Edwin Locke,
em 1976, na Teoria da Satisfagdo no Trabalho®. Esta teoria considera a satisfagéo no trabalho
uma fungao da relacao entre o que um individuo quer de seu trabalho e 0 que ele percebe que
obtém. A satisfacao profissional seria um estado emocional prazeroso, resultante da avaliagao
do trabalho em relagdo aos valores do individuo. J& a insatisfagdo seria um estado emocional
ndo prazeroso, resultante da avaliacdo do trabalho que nega os valores do individuo. Dessa
forma, satisfacdo e insatisfacao nao sao fenébmenos diferentes, mas situacdes opostas de um
mesmo fendmeno, ou seja, um estado emocional que se manifesta na forma de alegria
(satisfagdo) ou sofrimento (insatisfacdo). Nesta perspectiva, o trabalho seria uma interacdo
complexa de tarefas, papéis, responsabilidades, relagdes, incentivos e recompensas em

determinado contexto fisico e social®2".

Embora existam diferencas significativas em relacdo ao que os trabalhadores querem de
seus trabalhos, também existem grandes semelhancgas entre os fatores causais da satisfagao

profissional®”. De acordo com a Teoria de Locke, tais fatores pertencem a dois grandes grupos:

28



o primeiro seriam o0s eventos e condi¢cdes de trabalho, ou seja, o trabalho em si, o pagamento,
as promogdes, o reconhecimento, as condicbes de trabalho e o ambiente de trabalho; o
segundo grupo seria constituido pelos agentes, ou seja, 0os colegas e subordinados, a

supervisdo e a empresa ou organizagao'®.

Dos diversos referenciais tedricos aqui abordados, nem todos sdo especificos de
satisfacdo no trabalho e alguns contemplam a satisfacdo em suas relagdes com motivacao,
identificagdo com o trabalho, produtividade e qualidade de vida. Algumas teorias detém-se na
experiéncia do individuo, outras na avaliacdo das consequéncias, outras nas caracteristicas
subjetivas e necessidades individuais, outras na situacdo de trabalho, mas todas contribuem

para uma melhor compreensao do conceito satisfagdo no trabalho.

Entre os referenciais teodricos existentes na literatura, 0 modelo de Locke é o que tem

demonstrado maior relevancia, devido a sua utilizacdo em estudos sobre o tema satisfacao no

7-8,28)

trabalho' e 0 que oferece uma maior abrangéncia e coeréncia teérica para o presente

estudo.
1.2. Contextualizacao da satisfacao no trabalho

Atualmente, o desgaste fisico e emocional relacionado ao trabalho tem se proliferado
entre trabalhadores de diversas profissbes. A temadtica satisfagdo no trabalho vem se

destacando nos ultimos anos, em contextos organizacionais, nos quais é valorizada como

29-31

determinante do sucesso profissional®®". Trata-se de um indicador de qualidade de vida no

trabalho e sua medida tem sido utilizada em estudos no Brasil e no exterior®*34.

Pesquisadores tém investigado, cada vez mais, os efeitos da satisfacdo do individuo
com o seu trabalho, uma vez que esta reflete diretamente na produtividade, bem como no

desempenho, na satde e no bem-estar do individuo®9.
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Se por um lado, a satisfacdo no trabalho pode condicionar o comportamento do
individuo e das organizacdes, por outro, pode sofrer influéncia de diversos fatores. Entre os
fatores condicionantes da satisfacdo laboral, encontram-se o conteldo e as condigbes de
trabalho, as possibilidades de promocgdo, o reconhecimento, o ambiente de trabalho, as
relagbes com colegas e subordinados, as caracteristicas da supervisdao e as politicas da

organizagao”®".

Estudos evidenciam que a satisfacdo no trabalho também pode ser influenciada por
fatores demogréficos, tais como, idade, sexo, tempo de servico e nivel educacional®3?,
Trabalhadores mais insatisfeitos sdo os que tém maior escolaridade, que trabalham no setor de
produgdo e ha mais tempo na empresa. Em contrapartida, os mais satisfeitos sdo os que

trabalham em empresas grandes e que tém mais idade?.

by

Em estudo realizado na Gra-Bretanha, sobre fatores associados a satisfagdo no
trabalho, verificou-se que os homens sdo menos satisfeitos do que as mulheres em varios
aspectos dos seus trabalhos. Também encontrou-se que sujeitos com maiores habilitacoes
académicas sao menos satisfeitos que os que tém poucas qualificagdes. Ainda, verificou-se que
problemas de saude e longas horas de trabalho reduzem significativamente a satisfacdo no
trabalho e maiores salérios produzem niveis mais altos de satisfacdo™".

Estudos demonstram que altos niveis de satisfagdo profissional estdo associados aos

4243)  Trabalhadores

niveis reduzidos de rotatividade, absenteismo e acidentes de trabalho'
satisfeitos adotam atitudes mais positivas diante da vida e sdo mais saudaveis, além de serem
mais propensos a falar bem da organizagéo, a ajudar os colegas de trabalho e a ultrapassar as

expectativas em relagdo ao seu trabalho“**%.

Ja a insatisfagéo no trabalho pode ser determinada por fatores negativos que interferem

na qualidade dos servicos, como a falta de perspectiva de crescimento profissional e os baixos
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salarios, que acabam conduzindo ao absenteismo, a baixa produtividade, ao aumento do

nimero de erros e 2 alta rotatividade”*%.

A maioria das pessoas gasta uma parte consideravel do seu tempo no local de trabalho.
Se os trabalhadores estao insatisfeitos com os seus trabalhos, a sua salde pode se deteriorar.
Estudos mostram que a insatisfagdo no trabalho pode levar o trabalhador a desenvolver

sindromes ou doengas ocupacionais, como estresse, doencas cardiacas, alérgicas e Burnout*”

49)

Entre as diversas categorias profissionais, o trabalhador que atua em instituicoes
hospitalares esta exposto aos diferentes estressores ocupacionais que afetam diretamente o
seu bem estar e refletem na sua satisfagao profissional. A satisfacdo no trabalho é importante

para os profissionais da satde, em especial para os trabalhadores da enfermagem®”.

O trabalhador da enfermagem esta exposto diariamente a diversos estressores como,
longas jornadas de trabalho, exposicao aos riscos biol6gicos, quimicos e fisicos, tensao, baixa

remuneracao, escassez de recursos humanos e materiais, contato direto com o sofrimento, a

51-53

dor e a morte, 0 que exige muito controle emocional®'*®. Com isso, identificar fatores preditores

7

da satisfagdo no trabalho da enfermagem é, atualmente, uma grande preocupacdo para 0s

administradores e gerentes de enfermagem®®.

Estudos sobre a satisfacdo no trabalho da equipe de enfermagem tém demonstrado o

(55-56)

descontentamento com a carga de trabalho excessiva , a falta de reconhecimento e

57-58)

valorizagado por suas contribuig(")es( , @ ma remuneragao, o0s beneficios escassos e a falta de

(59-60)

apoio do supervisor Diante de tais situagdes, podem ocorrer sentimentos de

incompeténcia profissional e insatisfacdo com a atividade laboral, refletindo negativamente na

qualidade da assisténcia prestada ao cliente®'?.
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No ambito da enfermagem, ambientes de trabalho que favorecem a pratica profissional,
OU seja, a percepgao de autonomia, o controle sobre 0 ambiente, as boas relagdes entre equipe
e 0 suporte organizacional resultam em baixos indices de acidentes, baixa rotatividade e baixas

taxas de mortalidade dos pacientes®®.

Na década de 80, a Academia Americana de Enfermagem realizou um estudo cujo
objetivo era examinar as caracteristicas do ambiente de trabalho que favoreciam a pratica
profissional do enfermeiro, uma vez que estas instituicbes conseguiam atrair e reter mais

6% Entre as instituicdes avaliadas,

enfermeiros, proporcionando um cuidado de alta qualidade'
41 foram credenciadas como hospitais magnéticos, que sao unidades capazes de reter
profissionais com boas qualificacées e prestar cuidados de qualidade®®. Em tais hospitais, os

#47.66)

trabalhadores da enfermagem apresentam taxas mais baixas de Burnou , além de maior

satisfacao profissional®”.

A satisfacao profissional da enfermagem tem sido considerada de vital importancia, uma
vez que constitui um indicador da qualidade dos cuidados prestados aos pacientes. A qualidade
dos cuidados é essencial e as organizacdes de saude que oferecem esse cuidado de modo
eficaz conseguem reduzir seus custos, possuem maior retorno do investimento, um maior indice
de satisfacdo e incentivam a formacgao continua dos seus colaboradores, permitindo que estes

mantenham-se atualizados®®.
1.3. Instrumentos de avaliacao da satisfacao no trabalho

Os instrumentos de medida sdo considerados métodos privilegiados para avaliar a
satisfacdo no trabalho. Para avaliacdo da satisfacéo profissional existem diversos instrumentos
disponiveis na literatura internacional. Em uma revisao sistematica, alguns destes instrumentos
foram destaques por apresentarem propriedades psicométricas confiaveis e validas e por

poderem ser utilizados em diferentes populacdes®, sdo eles: o Job Descriptive Index (JDI)7?,
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o Job Diagnostic Survey (JDS)"" e a sua revisdo'”®, o Minnesota Satisfaction Questionnaire

(MSQ)™, o Job Satisfaction Survey (JSS)® e o Job in General Scale (JIG)".

Tais instrumentos ainda ndo estao disponiveis para utilizacdo no contexto brasileiro,
porém, existem outros que foram elaborados ou adaptados para uso no Brasil. Entre eles, para
uso em diferentes contextos, destacam-se o Questionario de Medida de Satisfacdo no Trabalho
(QMST)" o Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23", a Escala de Satisfagdo no
Trabalho do Occupational Stress Indicator (OSI)"® e a Escala de Satisfagdo no Trabalho

(EST).

O QMST é um instrumento construido e validado no Brasil”™, que possui 80 itens e sete
dominios: satisfacdo geral, desgaste fisico e psicoldgico, status da funcdo, localizacdo da
empresa, beneficios compensadores, reconhecimento e desenvolvimento pessoal. Esse
instrumento nao identifica fontes de satisfacao ou insatisfagdo no trabalho, mas permite analisar

a importancia dada pela populacédo estudada aos aspectos extrinsecos da profissao’.

O Questionario S20/23" é uma versdo reduzida do Questionario S4/827% avalia a
satisfacdo em diferentes contextos organizacionais e foi adaptado para a lingua portuguesa do
Brasil"). Apresenta 23 itens distribuidos em cinco dominios: satisfagdo com a supervisio,
satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho, satisfagdo com beneficios e politicas da
organizagao, satisfagdo intrinseca do trabalho e satisfagdo com a participacdo. Cada item
possui uma escala do tipo Likert de 5 pontos, que varia de totalmente satisfeito a totalmente

insatisfeito. A consisténcia interna no estudo de adaptacéo foi de 0,77 a 0,92".

Ja a Escala de Satisfacdo no Trabalho do OSI, é uma das escalas do instrumento
Occupational Stress Indicator’®, também adaptada e validada para uso no Brasil, mede os
sentimentos do individuo em relagdo a alguns aspectos do trabalho”®. Possui 22 itens e cada

item possui uma escala do tipo Likert de 6 pontos, fornecendo com a soma desses itens um
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escore geral de satisfagdo no Trabalho. O estudo de adaptacao deste instrumento apresentou

coeficiente alfa de Cronbach de 0,92!®).

A EST investiga o grau em que os individuos estdo mais ou menos satisfeitos com
aspectos de seu trabalho, obtendo-se um escore geral da satisfagdo com o trabalho. Foi
construida e validada no Brasil e possui 25 itens e cinco dominios: satisfagdo com a natureza
do trabalho, satisfacdo com colegas de trabalho, satisfacdo com promocdes, satisfacdo com a
chefia e satisfacdo com o salario. Cada item possui uma escala do tipo Likert de 7 pontos, que
varia de “Totalmente insatisfeito” a Totalmente satisfeito”. Quanto a avaliacao da confiabilidade,

apresentou alfa de Cronbach variando de 0,82 a 0,927

Embora esses instrumentos tenham sido submetidos a processos de validacao, algumas
de suas caracteristicas tendem a limitar sua aplicacdo’®. O QMST possui um nimero elevado
de questdes, 0 que pode desencorajar a cooperacdo dos sujeitos®®". O Questionario $20/23
utiliza expressdes de dificil compreensdo para individuos de baixa escolaridade, como
“instancias superiores”, “propiciador” e “periodicidade™”. Ja o EST possui frases que podem
nao condizer com a situagao real do trabalhador, como “Ver que meu chefe gosta de corrigir a

(77

gente s6 para chatear’’”. Se essa frase ndo corresponder a atual situagdo do individuo,

nenhuma das alternativas de resposta sera adequada. Quanto ao OSI, embora existam poucos

estudos no Brasil, tem sido muito utilizado em diversos paises®®%.

Verifica-se, assim, que os instrumentos atualmente disponiveis no Brasil para o estudo
da satisfacdo no trabalho apresentam limitacbes, que demandam ou o aperfeicoamento dos
recursos ja existentes”®, ou a necessidade de encontrar instrumentos que ja tenham sido
desenvolvidos para 0 mesmo fim em outros paises e que possuam adequadas qualidades

psicométricas com o intuito de realizar a adaptagéo cultural®?.
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Tal procedimento permite a comparacao de resultados entre populacbes de diferentes
localidades do mundo, além de ser uma forma econfmica e eficaz de adquirir medidas

confiaveis e validas®®,

1.4. O instrumento Job Satisfaction Survey (JSS)

O instrumento selecionado para ser traduzido e adaptado para a lingua portuguesa do
Brasil é 0 JSS, originalmente desenvolvido nos Estados Unidos por Spector, no ano de 1985®.
Trata-se de um instrumento que avalia a satisfagao do individuo com o seu trabalho, que foi

8788) Este instrumento fundamenta-se na comparagdo entre

adaptado para diferentes culturas
condi¢cdes de trabalho atuais e condi¢des almejadas pelos individuos. O referencial teérico que
embasou sua construcdo foi a Teoria de Locke, que oferece uma grande abrangéncia e

coeréncia teérica e que tem sido utilizada em estudos sobre o tema®#7#,

O JSS é composto por 36 itens e nove dominios, que foram definidos a partir de uma
revisdo da literatura sobre as dimensdes de satisfacdo no trabalho®. S&o eles: pagamento,
promogao, supervisao, beneficios, recompensas, procedimentos operacionais, colaboradores,
natureza do trabalho e comunicagdo. Cada dominio possui quatro itens avaliados por uma

escala do tipo Likert de seis pontos, que pode variar de “Discordo muito” a “Concordo muito™®.

De acordo com o JSS, a satisfacédo do individuo com o seu trabalho pode variar de baixa
(insatisfeito) a alta (satisfeito). Nao existe uma nota de corte especifica que determina se um
individuo esta satisfeito ou insatisfeito®. Para analisar cada dominio, escores entre 4 e 12
pontos indicam individuos insatisfeitos; entre 16 e 24 pontos, individuos satisfeitos e de 13 a 15
pontos os individuos ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos. Quanto ao escore total do
instrumento, valores entre 36 e 108 pontos indicam insatisfagcdo, de 144 a 216 pontos,

satisfacdo e entre 109 e 143 pontos, nao indicam satisfagdo nem insatisfac&o®.
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No que se refere as propriedades psicométricas do instrumento, no estudo original,
foram avaliadas a consisténcia interna (Coeficiente alpha de Cronbach) e a estabilidade pelo
método teste-reteste®. Quanto a confiabilidade, foram encontrados valores de alfa que
variaram de 0,60 a 0,82. Ja para o teste-reteste os valores obtidos variaram de 0,37 a 0,74.
Também foi verificada a validade convergente do JSS, por meio da correlacdo entre os
dominios do JSS e os dominios do JDI, demonstrando variagcdes de 0,61 a 0,80, indicando
existir forte correlagdo entre os dois instrumentos. Além disso, a escala geral do JSS foi
correlacionada com as subescalas do JDS, também verificando uma forte correlagao entre os

dois®.
1.5. Justificativa

Considerando que os instrumentos de avaliacdo da satisfacdo no trabalho, disponiveis
para uso no contexto brasileiro, possuem limitacGes, constata-se a necessidade de traduzir,

adaptar culturalmente e validar outros instrumentos de avaliacdo da satisfacéo no trabalho.

Optou-se pela realizacdo da adaptacao cultural do JSS devido as suas propriedades
psicométricas terem sido vdlidas e confidveis em estudos realizados em outros paises,
incentivando o uso deste instrumento na populagao brasileira. Além disso, trata-se de um
instrumento que permite ser utilizado em populagdes heterogéneas, incluindo os trabalhadores

da enfermagem.

Também justifica-se a sua adaptacéo o fato de ser um instrumento multi-itens, de facil
compreensdo, que nao é excessivamente longo para um instrumento autoaplicavel. Ainda, o
JSS permite avaliar a satisfagdo no trabalho em diferentes aspectos, por meio de seus nove

dominios, ndo apenas a avaliagao da satisfagédo geral.

A adaptacdo cultural e validacdo do JSS poderao fornecer subsidios para coleta e

andlise dos dados sobre a satisfagdo no trabalho, permitindo conhecer, ndo somente a
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realidade vivida pelos trabalhadores no local de trabalho, mas também identificar as variaveis
que mais influenciam na sua satisfacdo e insatisfacdo profissional. Espera-se, dessa forma,
preencher algumas lacunas ainda existentes, quanto a avaliacido da satisfacado dos

trabalhadores de enfermagem.

37



38



39

OBJETIVOS



40



2. OBJETIVOS
2.1. Objetivos gerais
e Traduzir e adaptar culturalmente o JSS para a lingua portuguesa do Brasil;

e Auvaliar as propriedades psicométricas do instrumento adaptado.

2.2. Objetivos especificos

e Avaliar a confiabilidade do instrumento por meio da verificagdo da consisténcia interna e

estabilidade da medida;

e Avaliar as validades convergente e discriminante e a confiabilidade do instrumento por meio

de andlise fatorial confirmatoéria;

e Verificar a validade de construto convergente por meio da correlagdo do JSS com a Escala

de Satisfagdo no Trabalho do OSI;

e \Verificar a praticabilidade do instrumento adaptado.
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3. METODOS
3.1. Desenho do estudo

Foi realizado um estudo do tipo metodolégico, que visa investigar os métodos de
obtencao, organizacdo e analise de dados, por meio da elaboracao, validacao e avaliagao de

instrumentos de pesquisa®.
3.2. Procedimento de adaptacao cultural

O instrumento JSS foi adaptado culturaimente seguindo as normas metodoldgicas
recomendadas®®. Foi obtido do autor do instrumento, consentimento formal para dar inicio ao
processo de adaptacdo cultural (Anexo 1). A Figura 1 ilustra o procedimento de adaptacao

cultural.

Tradugao Inicial para
o portugués (Brasil)

Profissionais qualificados e
independentes, cuja a lingua
materna é o portugués

Tradutor 1 Tradutor 2

Sem experiéncia na area da Com experiéncia na area da
saude e sem conhecimento dos Saude e com conhecimento dos
objetivos e conceitos do Projeto objetivos e conceitos do Projeto

Pesquisadores,
tradutores e 3°
pessoa

Traducées

Retrotradugao para
oinglés

Profissionais qualificados, independentes, cuja
lingua materna € o inglés, sem conhecimento dos
objetivos e conceitos do Projeto e que ndo
participaram do processo de tradugéo.

Retrotradutor 1 Retrotradutor 2

Revisdo por um Comité
de 8 especialistas

Pre-teste com 30
Sujeitos

Figura 1- Fluxograma do procedimento de adaptagao cultural
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3.2.1. Traducoes

Na primeira etapa, o JSS (Anexo 2) foi traduzido para o portugués do Brasil por dois
tradutores bilingues, de modo independente, com fluéncia na lingua inglesa e que possuiam

como lingua materna o portugués do Brasil.

Um dos tradutores tinha experiéncia na area da saude e foi informado sobre os objetivos
e conceitos do instrumento e o outro tradutor n&o tinha experiéncia na area da saude e nao foi

informado sobre os conceitos abordados pelo instrumento®®®.
3.2.2. Sintese das traducoes

As duas versdes do instrumento foram analisadas e comparadas por um terceiro
tradutor independente. Em conjunto com os pesquisadores, foram analisadas as discrepancias

das tradugdes e obteve-se um consenso produzindo uma tradugao nica® (Apéndice 1).
3.2.3. Retrotraducoes

A versao Unica, obtida na etapa anterior, foi traduzida de volta a lingua original, ou seja,
0 inglés, por outros dois tradutores bilingues, cuja lingua materna era o inglés e que nao fizeram
parte da primeira etapa do estudo. Com isso, originaram-se as retrotradugoes 1 (Apéndice 2) e
2 (Apéndice 3). Além disso, ndo foram informados sobre o propdésito do instrumento e

realizaram as retro-tradugdes de forma independente®.
3.2.4. Comité de especialistas

Nesta etapa foi organizado um comité, composto por oito pessoas fluentes na lingua
portuguesa € inglesa e especialistas em adaptacao cultural ou na area de conhecimento do
instrumento®. Sua composicdo compreendeu: duas linguistas; uma fisioterapeuta com
experiéncia no procedimento de adaptacao cultural; duas enfermeiras, sendo uma especialista

em Saude Ocupacional e outra exercendo cargo de chefia, ambas com experiéncia em
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adaptacdo cultural, e trés docentes de enfermagem com experiéncia no procedimento de
adaptagao cultural de instrumentos. O objetivo desta fase foi elaborar a versao pré-final do
instrumento adaptado, baseando-se em todas as versdes de tradugbes, sintese e retro-

traducées® para avaliar a validade de contetido do instrumento.

Cada membro do comité recebeu uma carta-convite e um instrumento com instrugdes
especificas para que avaliassem individualmente as equivaléncias seméantico-idiomatica,

cultural e conceitual da versdo proposta.

O instrumento de avaliagcdo das equivaléncias foi elaborado pela pesquisadora e
continha as orientagdes para a avaliagdo, um quadro para cada item do instrumento com a
versdo original, a sintese das tradugcdes e as retrotradugdes, um campo para a pontuagédo da
equivaléncia e um para observacoes dos juizes. Para facilitar a identificacdo de cada dominio
do instrumento, estes foram separados por cores e identificados com uma legenda (Apéndice

4).

A equivaléncia semantica refere-se ao significado das palavras, considerando o
vocabulério e a gramatica. A equivaléncia idiomatica considera as expressdes idiomaticas e
coloquiais que devem ser correspondentes em ambos os idiomas. Na equivaléncia cultural, as
situagdes retratadas nos itens da versao original devem corresponder as vivenciadas na cultura
alvo, ou seja, na cultura brasileira. A equivaléncia conceitual engloba a validade do conceito
explorado e os eventos experimentados pelos sujeitos inseridos na cultura de destino do

questionario®®.

Para avaliagdo da validade de conteudo, verificou-se o indice de validade de conteudo
(IVC) para cada um dos itens do instrumento. Esse indice mede a propor¢cao ou porcentagem
de juizes que estdo em concordancia sobre determinados aspectos do instrumento e de seus

itens®". Trata-se de uma medida muito utilizada na area da saide®%.
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Este método consiste de uma escala do tipo Likert com pontuacao de 1 a 4, em que
1=item ndo equivalente; 2=item necessita de grande revisdo para ser avaliada a equivaléncia;
3=item equivalente, mas necessita de pequenas alteracbes e 4=item absolutamente

equivalente®".

Para calcular o escore do IVC basta somar as respostas “3” e “4” dos participantes do
Comité de especialistas em cada item do instrumento e dividir esta soma pelo numero total de
respostas, conforme mostrado na férmula a seguir®’. Os itens que receberem pontuagéo “1” ou

“2” devem ser revisados ou eliminados. A formula para avaliar cada item é a seguinte:

VG = N de respostas "3" ou "4"
N¢ total de respostas

Decidiu-se que a concordancia aceitavel entre os membros do comité para avaliagao

dos itens deveria ser superior a 0,804,

Apds as sugestdes dos membros do comité, obteve-se a versao pré-final do instrumento

(Apéndice 5), utilizada para o pré-teste.
3.2.5. Pré-teste

A versao pré-final do instrumento foi aplicada a uma amostra de 30 trabalhadores da
enfermagem®, que nao participaram da etapa de avaliacdo das propriedades psicométricas do
instrumento. Apés a administracdo dos questionarios, os sujeitos foram entrevistados
individualmente com relacdo ao entendimento dos itens e palavras e ao tempo de

preenchimento das respostas.

Apds a andlise do pré-teste, alguns itens do instrumento que ocasionaram dificuldades
de compreensdo foram avaliados pela pesquisadora juntamente com membros do comité de
especialistas. As adequacoes foram feitas e uma versao final do JSS foi obtida para avaliagdo

da confiabilidade e validade (Apéndice 5).
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3.3. Avaliacao das propriedades psicométricas do JSS
3.3.1. Confiabilidade

Confiabilidade é a capacidade em reproduzir um resultado de forma consistente no
tempo e no espacgo, ou com observadores diferentes, indicando aspectos sobre a coeréncia,
precisdo, estabilidade, equivaléncia e homogeneidade, constituindo-se em um dos critérios

principais de qualidade de um instrumento'®.

Na presente pesquisa, para verificar a confiabilidade da medida, foram avaliadas a
consisténcia interna e a estabilidade. A consisténcia interna do instrumento foi verificada por
meio do coeficiente alfa de Cronbach. A consisténcia interna analisa se todas as subpartes de
um instrumento medem a mesma caracteristica®. O coeficiente de confiabilidade varia de zero
a um, e quanto mais proximo de um, mais confiavel é o instrumento. Também foram
consideradas as correlagdes item-total e o valor de alfa se um item for excluido do dominio do

instrumento para estimar a consisténcia interna'®".

A estabilidade da medida foi avaliada por meio do procedimento teste-reteste. A
estabilidade avalia a consisténcia das repeticoes das medidas. O uso desse método requer que
o fator a ser medido permanega o0 mesmo nos dois tempos diferentes dos testes e qualquer
mudanca no escore pode ser causada por erros aleatérios®. No presente estudo, o
instrumento foi aplicado em uma amostra de sujeitos com um intervalo de duas semanas entre

as entrevistas, no local de trabalho, sob condicdes similares®.
3.3.2. Validade

A validade refere-se ao fato de um instrumento medir exatamente o que se propde, ou

100 'Na presente pesquisa, a

seja, verifica se esse instrumento reflete o conceito que deve medir'
validade foi avaliada por meio da correlagdo entre instrumentos e também por analise fatorial

confirmatéria. A validade de construto convergente foi determinada pela correlagdo do JSS com

49



a Escala de Satisfacdo no Trabalho do OSI. Para constatagdo da validade mencionada foi

elaborada a seguinte hipotese:

e Ha forte correlagdo convergente (positiva) entre a medida total dos escores do JSS e o

escore total do OSI.

Foi realizada também, analise fatorial confirmatéria, para verificacdo das validades
convergente e discriminante do instrumento. A andlise fatorial confirmatéria permite testar o

191 O método estatistico utilizado foi o

quanto as variaveis medidas representam os construtos'
de Modelagem de Equacbes Estruturais, por meio da técnica de estimagdo Partial Least
Squares (PLS).

190 Um modelo

Tal método busca explicar as relagdes entre multiplas variaveis!
convencional em Modelagem de Equacgdes Estruturais consiste, na realidade, de dois modelos,
0 modelo de mensuracao, que representa como as variaveis medidas unem-se para representar

os construtos e o modelo estrutural, que demonstra como os construtos associam-se!'''%),

3.3.3. Praticabilidade

A praticabilidade de um instrumento refere-se aos aspectos praticos que devem ser
considerados pelo pesquisador, como o tempo dispensado para respondé-lo e a facilidade de

aplicacdo aos sujeitos'%"%4,

Para avaliagdo da praticabilidade do instrumento JSS, foi utilizado um questionario de

avaliagdo da praticabilidade de instrumentos, com a finalidade de avaliar o tempo de resposta e

a facilidade dos sujeitos para responderem o instrumento''®.

3.4. Cenario do estudo

O presente estudo foi realizado em dois hospitais, localizadas no interior do Estado de

Sao Paulo.
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Um dos hospitais pertence a rede Estadual e é mantido com recursos do Sistema Unico
de Saude (SUS). Tem capacidade instalada de 267 leitos e oferece atendimento para uma
populacao estimada de 650 mil habitantes. Em 2012, foi o primeiro hospital do interior do pais a
conquistar a Acreditagdo Internacional Canadense. E, também, uma instituicdo voltada ao

campo de praticas de ensino.

O outro hospital também atende aos clientes do SUS e de outros convénios, porém nao
possui Certificado de Acreditacdo Hospitalar. Possui capacidade instalada de 182 leitos,
incluindo setores de pronto-socorro, unidades de terapia intensiva (adulto e pediatrica), servico
de cirurgia cardiaca e hemodindmica, quimioterapia, nefrologia, neurologia/neurocirurgia,

laboratérios, enfermarias, endocrinologia e atendimento a gestantes de alto risco.
3.5. Populacao do estudo

Participaram do estudo enfermeiros, técnicos e auxiliares de enfermagem de ambos os

sexos e de todos os turnos de trabalho.

Foram excluidos trabalhadores que estavam de licenca salde, férias ou outro tipo de
afastamento durante o periodo de coleta de dados e 0s que se encontravam ha menos de seis

meses no exercicio de suas atividades na institui¢ao.
3.6. Amostra

Quanto ao tamanho da amostra, considerou-se como aceitavel uma proporcao de dez
sujeitos para cada item do instrumento para realizacdo da andlise fatorial confirmatéria '°".

Portanto, participaram do presente estudo 360 sujeitos.

Para o teste-reteste foi considerada adequada uma amostra de pelo menos 50
individuos®®. Dos 360 sujeitos que participaram do teste, 74 preencheram o instrumento no

reteste.
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3.7. Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada no periodo de setembro a outubro de 2013, pela prépria
pesquisadora, durante a jornada de trabalho da equipe de enfermagem. Os dados foram

coletados individualmente e os instrumentos foram auto-administrados.

Os sujeitos responderam a uma ficha de caracterizagdo sociodemografica, a versao
brasileira do JSS, ao Questionario de Praticabilidade e a Escala de Satisfagao no Trabalho do

Osl.
3.8. Instrumentos de coleta de dados
3.8.1. Ficha para caracterizacao sociodemografica

Foi utilizada uma ficha para caracterizagao dos sujeitos contendo questdes sobre dados
gerais, como data, idade, sexo, estado civil e dados ocupacionais, como categoria profissional
(enfermeiro, técnico ou auxiliar de enfermagem), se enfermeiro, a qualificagdo profissional,
unidade de trabalho, turno de trabalho, tempo de experiéncia na enfermagem, tempo de
trabalho na unidade e tempo de trabalho na instituicao, se o trabalhador possui outro vinculo
empregaticio e se tem intencdo de deixar o emprego atual no préximo ano (Apéndice 6). Esse

instrumento foi elaborado com base em outros estudos sobre o tema®”1%).

3.8.2. Versao brasileira do Job Satisfaction Survey

O questionario é composto por 36 itens, divididos em nove dominios, que procuram
medir a satisfacdo do individuo com o seu trabalho (Apéndice 7). Cada dominio possui quatro
itens e cada item apresenta uma escala do tipo Likert de seis pontos, que pode variar de

“Discordo muito” a “Concordo muito”®.

Os escores de cada um dos dominios do instrumento podem variar de 4 a 24 e o0 escore

total de 36 a 216. Entretanto, os escores dos itens formulados negativamente devem ser
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revertidos antes de serem somados aos itens formulados positivamente, ou seja, para os itens

negativos, 1=6, 2=5, 3=4, 4=3, 5=2 € 6=1.

Os itens negativos sao 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34,
36. Apods reversao dos itens negativos, para obter um escore por dominio, somam-se os quatro
itens de cada dominio e para encontrar o escore total somam-se todos os itens do instrumento.
Se alguns itens deixarem de ser assinalados, calcula-se a média dos itens respondidos, por

dominio, para encontrar uma pontuagédo para aquele que n&o foi assinalado®.

O JSS avalia a satisfagdo no trabalho, que varia de baixa (insatisfeito) a alta (satisfeito).
Nao existe uma nota de corte especifica que determina se um individuo esta satisfeito ou
insatisfeito. Para cada dominio, escores entre 4 e 12 indicam individuos insatisfeitos; entre 16 e
24, individuos satisfeitos; e entre 13 e 15 os individuos nao estdo satisfeitos nem insatisfeitos.
Quanto ao escore total do instrumento, valores entre 36 e 108 indicam satisfacao, de 144 a 216,

satisfagdo e entre 109 e 143, ndo indicam satisfagdo nem insatisfacéo®®.

3.8.3. Escala de Satisfacao no Trabalho do Occupational Stress Indicator (OSl)

197) & avalia

O OSI foi originalmente desenvolvido por Cooper, Sloan e Williams, em 1988
0 estresse no trabalho e suas consequéncias para o trabalhador a partir da abordagem do
individuo e da situacdo’®. A escala de satisfagao no trabalho do OSI mede os sentimentos do

individuo em relagéo a diferentes aspectos do seu trabalho!"*".

A escala é composta por 22 itens que avaliam a realiza¢do, valorizagdo e crescimento
no trabalho, o trabalho em si, a estrutura organizacional, processos organizacionais e relagdes
interpessoais (Anexo 3). Para cada questao, o instrumento apresenta uma escala do tipo Likert
de 6 pontos, classificando o nivel de satisfacdo como: 1-enorme insatisfacdo; 2-muita

insatisfacdo; 3-alguma insatisfacdo; 4-alguma satisfagdo; 5-muita satisfacdo; 6-enorme
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satisfacdo. A soma dessas medidas fornece um indicador de satisfacédo total cujo escore pode

variar entre 22 e 132 pontos''%.

Este instrumento apresentou confiabilidade satisfatoria, sendo o coeficiente alfa de

Cronbach igual a 0,92 e foi verificada a validade de construto do instrumento'’®.

3.8.4. Questionario de Avaliacao da Praticabilidade do Instrumento

O Questionario de Avaliacdo da Praticabilidade foi desenvolvido e validado no Brasil®).

O objetivo do questionario é verificar o tempo gasto para o preenchimento de instrumentos de

medida e a facilidade que os sujeitos apresentam em respondé-los!'.

E composto por trés itens relacionados com a compreensdo do individuo acerca das
instrucoes, das questdes e das respostas do instrumento. Cada item possui uma escala do tipo

105) (

Likert de cinco pontos, sendo que 1= discordo totalmente e 5 = concordo totalmente'® (Anexo

4).
3.9. Analise dos dados

Os dados foram, inicialmente, inseridos em uma planilha do Microsoft Office Excel 2007.
Apds, foram submetidos a andlise estatistica com a utilizagédo de dois softwares, o Statistical

Package for the Social Science (SPSS), versdo 17.0 e o Smart PLS versao 2.01'%9.

O Smart PLS foi escolhido devido a sua simplicidade e flexibilidade de utilizagao e por
ser mais apropriado e condizente com o objetivo do presente estudo. O Smart PLS realiza
analise de modelos envolvendo varios construtos € mudltiplos indicadores € é embasado na

andlise de caminhos!''?.

Para caracterizagdo dos sujeitos foi realizada uma analise descritiva, com confec¢ao de
tabelas de freqiiéncia com valores absoluto (n) e percentual (%), medidas de posicao (média,
mediana, minima e maxima) e dispersdao (desvio-padrdo) para as variaveis de todos os

instrumentos. As demais andlises estatisticas foram feitas conforme Figura 2:
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Figura 2 - Fluxograma de analise dos dados

3.9.1. Confiabilidade

Para estimar a confiabilidade, foram avaliadas a consisténcia interna e a estabilidade.
Para verificar a consisténcia interna foi avaliado o coeficiente alfa de Cronbach a fim de verificar
a homogeneidade dos itens do instrumento. Foram considerados adequados valores de alfa de
Cronbach entre 0,60 e 0,90, em concordancia com o autor do instrumento®. A correlagéo
item-total e a analise de alfa se deletado um item de cada dominio do instrumento também

95,96

foram considerados para estimar a consisténcia interna®). Para a correlagdo item-total,

valores acima de 0,30 sugerem que os itens medem os mesmos construtos e sdo, portanto,

apropriados'"".

A estabilidade foi avaliada por meio do Coeficiente de Correlacdo Intra-classe (ICC) para
verificagdo da confiabilidade do teste-reteste. Foram considerados satisfatorios valores acima

de 0,70
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3.9.2. Analise fatorial confirmatoria

A andlise fatorial confirmatéria permite avaliar a validade de construto de uma teoria de

%0 "Além da avaliagdo do modelo de mensuragao, também foi verificado o modelo

mensuragao'
estrutural do instrumento. Para avaliar o modelo de mensuragédo foram analisadas as validades

convergente e discriminante.

Para constatagdo da validade convergente, foram analisadas as cargas fatoriais de todos
os itens do instrumento. Os itens com cargas inferiores a 0,5 foram considerados candidatos a

deixar o modelo fatorial, uma vez que as cargas fatoriais devem ser pelo menos, maiores do

que 0,5

Também foram avaliados os valores da Varidncia Média Extraida (AVE) para cada

dominio do instrumento. Tal medida avalia a propor¢cdo da varidncia dos itens que sao

(101

explicados pelo construto ao qual pertencem®”. Quando o valor de AVE é maior do que 0,5,

assume-se que o modelo converge para um resultado positivo''#""3).

A confiabilidade composta também foi verificada e valores superiores a 0,7 foram

considerados satisfatérios!' 2.

Para verificar a existéncia de validade discriminante, foram analisadas as cargas
cruzadas. Para assumir que o instrumento possuia validade discriminante, os itens deveriam
apresentar maior carga fatorial no construto que foram previamente designados do que nos

demais¥,

Qutro critério utilizado para avaliar a validade discriminante do instrumento foi comparar

112-113) Neste

as raizes quadradas das AVEs com os valores de correlagdo entre os construtos!
caso, para existir validade discriminante, as raizes quadradas das AVEs devem ser maiores do

que a correlagao entre os construtos.
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Finalmente, a Gltima medida utilizada para avaliar a validade discriminante foi o calculo
da correlacdo desatenuada, onde valores abaixo de 1,0 indicam existir validade

discriminante!""®,

Para avaliar o modelo estrutural do instrumento, foram realizados outros testes
estatisticos. Os coeficientes de determinacéo de Pearson (R?) foram analisados. Os R? avaliam
a qualidade do modelo ajustado e valores de R?=2,0% sao classificados como efeito pequeno,

R?=13,0% como efeito médio e R?=26,0% como efeito grande''"?.

Para testar a significancia das relagdes entre indicadores e construtos do modelo, foi
utilizado o médulo Bootstrapping (técnica de reamostragem) do software, utilizando-se uma
amostra de 361 sujeitos para 1000 reamostragens a fim de obter os valores t. Foram
considerados significantes valores iguais ou superiores a 1,96 (nivel de significAncia de 5%)

para os valores obtidos com o teste t (t-values)'®.

Também foram avaliados os valores de outros dois indicadores de qualidade de ajuste
do modelo, a relevancia ou validade preditiva (Q%) e o tamanho do efeito (f%). Tanto um quanto o
outro foram obtidos pelo uso do médulo Blindfolding no Smart PLS. Os valores de Q? foram
obtidos pela leitura da redundancia geral e f? pela leitura das comunalidades. O Q? avalia
quanto o modelo se aproxima do que se esperava dele. Como critérios de avaliagao, valores

"2 O f2 avalia o quanto cada construto é

maiores que 0 foram considerados adequados'
importante para o ajuste do modelo e é obtido por meio da incluséo e excluséo de construtos do
modelo. Valores de 0,02, 0,15 e 0,35 sao considerados, respectivamente, pequeno, médio e

grande!'?.

Por fim, foi avaliado o indicador de ajuste geral do modelo, Goodness-of-Fit (GoF). Tal

indicador é utilizado para modelos reflexivos!"'”

, como é o caso do presente estudo. O GoF,
nada mais é do que a média geométrica (raiz quadrada do produto de dois indicadores) entre o

R? médio (adequacdo do modelo estrutural) e a média ponderada das AVEs (adequagdo do
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modelo de mensuragdo). Para a avaliagdo desse indicador, valor acima de 0,36 sao

considerados adequados!"'®.

3.9.3. Validade de construto convergente

A validade foi verificada por meio da correlagcdo entre a pontuacao total da versao
brasileira do JSS e a pontuagdo total da Escala de Satisfagdao no Trabalho do OSI. Para isso
utilizou-se o coeficiente de correlagdo de Pearson. Este coeficiente é paramétrico e varia de -1
a 1, onde valores préximos a 1 indicam haver correlacdo e valores préximos a 0 indicam que
nao existe correlacdo. Esta correlacdo pode ser categorizada em infima (r=0,01-0,09) baixa
(r=0,10-0,29), moderada (r=0,30-0,49), substancial (r=0,50-0,69), muito forte (r=0,70-0,99) e

perfeita (r=1,00)""9,

Para todas os testes estatisticos foi adotado o nivel de 5% de significancia, ou seja, p-

valor < 0,05.
3.10. Aspectos Eticos

O Projeto foi submetido & apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Faculdade de Ciéncias Médicas (FCM) da Universidade Estadual de Campinas — UNICAMP e
obteve parecer favoravel sob N® 172.257 (Anexo 5). As Comissdes de Ensino e Pesquisa das
Instituigbes em que foi realizada a coleta de dados também autorizaram a realizagdo da

pesquisa (Anexos 6 e 7).

A participacdo dos sujeitos da pesquisa ocorreu mediante leitura, compreensao,
autorizacdo e assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice 8),

conforme determinado pela Resolu¢ao 466/12.
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4. RESULTADOS

Os resultados deste estudo estao apresentados sob forma de dois artigos submetidos a
publicacao.

ARTIGO 1 - Procedimento de Adaptacao cultural do JSS

ADAPTACAO CULTURAL DE UM INSTRUMENTO PARA AVALIAR A
SATISFACAO DE TRABALHADORES BRASILEIROS

CULTURAL ADAPTATION OF AN INSTRUMENT TO EVALUATE THE
SATISFACTION OF BRAZILIAN WORKERS

Ana Cliudia de Souza'
Daniela Milani’
Neusa Maria Costa Alexandre’

Resumo
O trabalho ocupa um lugar importante na vida do individuo e dependendo da forma como €
organizado e executado, pode gerar satisfacdes ou insatisfacdes. O método mais utilizado para
avaliar a satisfacdo no trabalho tem sido a aplica¢cdo de instrumentos de medida. Os instrumentos
que avaliam satisfacdo no trabalho, existentes na literatura brasileira, possuem bases conceituais
diversas e algumas limitacdes, por conseguinte o objetivo do presente estudo foi realizar a
adaptacdo cultural do instrumento Job Satisfaction Survey para a utilizacdo no contexto dos
trabalhadores brasileiros. Esse processo seguiu normas internacionalmente aceitas e constou das
seguintes etapas: (1) Traducdo; (2) Sintese das tradugdes; (3) Retrotraducgao; (4) Revisdao por um
Comité de especialistas; (5) Pré-teste. Durante o pré-teste, observou-se facilidade de
entendimento e aceitacdo dos itens do questiondrio no contexto dos trabalhadores da

enfermagem. Os resultados demonstraram que a versdo adaptada do instrumento apresentou

! Enfermeira. Doutoranda do Programa de P6s-Graduagdo da Faculdade de Enfermagem da Universidade Estadual de Campinas,
Sao Paulo, Brasil. Endereco: Rua Alaor Malta Guimaraes, n 51 apto 54, CEP 13020-081, Campinas-SP. Telefones: (19) 99290-
5274/ (19) 3325-3661. E-mail: aclau35 @gmail.com

* Enfermeira. Doutoranda do Programa de Pés-Graduagio da Faculdade de Enfermagem da Universidade Estadual de Campinas,
Sao Paulo, Brasil.

3 Enfermeira. Professor Associado da Faculdade de Enfermagem da Universidade Estadual de Campinas, Sdo Paulo, Brasil.
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adequados niveis de equivaléncia e, portanto, é adequada para a verificacdo de suas propriedades
psicométricas. Essa etapa encontra-se em processo de conclusao.

Satisfagao no Emprego; Satide do Trabalhador; Estudos de validacao.

Abstract

The job plays an important role in the person's life, and depending it is organized and
implemented, it can generate satisfaction or dissatisfaction. The most used method to evaluate job
satisfaction has been the application of measuring instruments. The instruments that assess job
satisfaction, existing in Brazilian literature, have different conceptual bases and some limitations,
and, therefore the aim of this study was to carry on a cross-cultural adaptation of the Job
Satisfaction Survey for use in the context Brazilian’s workers. This process followed
internationally accepted standards and consisted of the following steps: (1) Translation and (2)
Summary of translations, (3) Back translation, (4) Experts Committee Review; (5) Pre-test. In
Pre-test step, there was ease of understanding and acceptance of the questionnaire items in the
context of nursing workers. The results demonstrate that the adapted version of the instrument
showed good equivalence and, therefore it is suitable for evaluation psychometric properties.
This step is still in progress.

Job Satisfaction; Occupational Health; Validation Studies.

Introducao

A satisfacdo profissional € um indicador de qualidade de vida no trabalho e sua medida tem sido
utilizada em estudos no Brasil e no exterior (SCHMIDT; DANTAS, 2006; SUHONEN et al.,
2012; RODWELL; MUNRO, 2013).

A delimitac@o do conceito de satisfagdo profissional é uma tarefa complexa e subjetiva, uma vez
que estd intrinsecamente relacionada com a forma como o individuo sente-se no trabalho e com
suas caracteristicas pessoais (CARLOTTO; CAMARA, 2008).

A literatura contempla vdrias defini¢cOes de satisfacdo profissional (MISENER; COX, 2001;
SHADER et al., 2001; HAYES; BONNER; PRYOR, 2010) e sua conceituacdo depende do
referencial tedrico adotado (PRON, 2013). Apesar da complexidade do tema e de ndo existir
consenso em relacdo a defini¢do de satisfacdo no trabalho, existem diversas teorias que abordam
a satisfacdo sob diferentes perspectivas.

Um dos conceitos cldssicos da satisfacdo no trabalho é a Teoria de Locke. Esta teoria considera a

satisfacdo no trabalho uma fun¢do da relacio entre o que um individuo quer de seu trabalho e o
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que ele percebe que obtém. A satisfacdo profissional pode ser considerada um estado emocional
prazeroso, resultante da avaliacdo do trabalho em relagdo aos valores do individuo (LOCKE,
1976).

Entre os referenciais tedricos existentes na literatura, o modelo de Locke é o que tem
demonstrado maior relevancia, devido a sua utilizacio em diversos estudos sobre o tema
(SPECTOR, 1985; MARTINEZ; PARAGUAY, 2003; KUMAR; SINGH, 2011) e o que oferece
uma maior abrangéncia e coeréncia tedrica para o presente estudo.

Pesquisadores t€ém investigado, cada vez mais, os efeitos da satisfacdo do individuo com o seu
trabalho, uma vez que a satisfacdo profissional reflete diretamente na produtividade, bem como
no desempenho, na satide, no bem-estar e na satisfacdo do individuo (MELO; BARBOSA;
SOUZA, 2011; LORBER; SAVIC, 2012).

Estudos mostram que a insatisfag@o no trabalho pode levar o trabalhador a desenvolver sindromes
ou doengas ocupacionais, como estresse, doengas cardiacas, alérgicas e Burnout (MASLACH;
SCHAUFEL; LEITER, 2001; FARAGHER; CASS; COOPER, 2005; GOVARDHAN; PINELLI;
SCHNATZ, 2012).

A satisfacdo profissional pode ser mensurada por diversas técnicas, que vao desde atividades
ludicas a pesquisas qualitativas e quantitativas. Entre os métodos utilizados para avaliar a
satisfacdo no trabalho, a aplicacio de instrumentos de medida tem sido o mais utilizado (MELO,
2011).

Para avaliar a satisfacdo no trabalho existem alguns instrumentos disponiveis para utilizacdo em
diferentes contextos no Brasil. Entre eles, encontram-se o Questiondrio de Medida de Satisfacdo
no Trabalho (QMST) (SIQUEIRA, 1978), o Questiondrio de Satisfacdo no Trabalho S20/23
(CARLOTTO; CAMARA, 2008), a Escala de Satisfacdo no Trabalho do Occupational Stress
Indicator (OSI) (SWAN; MORAES; COOPER, 1993) e a Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST) (MARTINS; SANTOS, 2006).

Embora esses instrumentos tenham sido submetidos a processos de validacdo, algumas de suas
caracteristicas tendem a limitar sua aplicacdo. O QMST possui um numero elevado de questdes,
80 itens (SIQUEIRA, 1978), o que pode desencorajar a cooperagdo dos sujeitos (MEADOWS,
2003; BELL, 2005). O Questiondrio S20/23 utiliza expressdes de dificil compreensdo para
trabalhadores de baixa escolaridade, como “instincias superiores”, “propiciador” e

“periodicidade” (CARLOTTO; CAMARA, 2008). J& o EST possui frases que podem ndo
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condizer com a situagdo real do trabalhador, como “Ver que meu chefe gosta de corrigir a gente
s6 para chatear” (MARTINS; SANTOS, 2006). Se essa frase ndo corresponder a atual situagdo
do sujeito, nenhuma das alternativas de resposta serd adequada. Quanto ao OSI, embora existam
poucos estudos no Brasil, tem sido utilizado em diversos paises (BELKIC; SAVIC, 2006; RAO;
CHANDRAIAH, 2012).

Verifica-se, assim, que os instrumentos atualmente disponiveis no Brasil para o estudo da
satisfacdo no trabalho apresentam algumas limitacdes, que demandam ou o aperfeicoamento dos
recursos ja existentes (BACHA et al., 2013), ou a necessidade de encontrar instrumentos que ja
tenham sido desenvolvidos para o mesmo fim em outros paises e que possuam boas qualidades
psicométricas com o intuito de realizar a adaptagcdo cultural (GUILLEMIN; BOMBARDIER;
BEATON, 1993). Tal procedimento permite a comparacdo de resultados entre populacdes de
diferentes localidades do mundo, além de ser uma forma eficaz de adquirir medidas confidveis e
vélidas (TEIXEIRA- SALMELA; MAGALHAES; SOUZA, 2004; BEATON et al., 2007).

O instrumento selecionado para ser traduzido e adaptado para a lingua portuguesa do Brasil € o
Job Satisfaction Survey (JSS), originalmente desenvolvido nos Estados Unidos (SPECTOR,
1985). Este instrumento fundamenta-se na comparacdo entre condi¢des de trabalho atuais e
condi¢des almejadas pelos individuos. O referencial tedérico que embasou sua construcio foi a
Teoria de Locke (SPECTOR, 1985).

Tal instrumento foi selecionado para a presente pesquisa por ter apresentado propriedades
psicométricas validas e confidveis (SPECTOR, 1985). Trata-se de um instrumento multi-itens de
facil compreensdo, que ndo é excessivamente longo para um instrumento autoaplicidvel. Além
disso, o instrumento avalia a satisfacdo no trabalho em diferentes aspectos, como pagamento,
promocao, supervisdo, beneficios, recompensas, condigdes operacionais, colaboradores, natureza
do trabalho e comunicacdo. Pesquisadores de véarios paises também utilizaram o JSS (FRANEK;
VECERA, 2008; YELBOGA, 2009; SHAHZAD; BEGUM, 2011) e encontraram resultados
satisfatdrios, incentivando o seu uso na populacao brasileira.

Considerando que os instrumentos de avaliacdo da satisfagdo no trabalho, disponiveis para uso no
contexto brasileiro possuem relevantes limitacdes, constata-se a necessidade de disponibilizar a
cultura brasileira um instrumento que seja confidvel e vélido para mensurar a satisfacdo
profissional. O presente estudo teve como objetivo adaptar culturalmente o JSS para a lingua

portuguesa do Brasil e posteriormente verificar suas propriedades psicométricas.
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Métodos

Trata-se de um estudo do tipo metodoldgico que visa investigar os métodos de obtencao,
organizacao e andlise de dados, por meio da elaboracdo, validacio e avaliacdo de instrumentos de
pesquisa (POLIT; BECK, 2011).

A adaptacdo cultural do Job Satisfaction Survey foi realizada seguindo normas metodolégicas
conhecidas e recomendadas por pesquisadores (ALEXANDRE; GUIRARDELLO, 2002;
BEATON et al., 2007), como ilustra a Figura 1. A fim de obter consentimento formal para a

realizacdo deste estudo houve contato com o autor do instrumento original.

Tradugio Inicial para o
portugués (Brasil)

Profissionais qualificados e
independentes, cuja a lingua
materna € o portugués

Tradutor 2

Tradutor 1

Sem experiéncia na drea da saude e C'om experiéncia na 4rea da Saide
sem conhecimente dos objetivos e e com conhecimento dos objetivos
conceitos do Projeto e conceitos do Projeto

Pesquisadores,
tradutores e 3°
pessoa

Sintese das
Tradugdes

Retrotradugéio para o

inglés

Profissionais qualificados, independentes, cuja lingua
materna ¢ o inglés, sem conhecimento dos objetivos e
conceitos do Projeto e que ndo participaram do processo de
tradugéio.

v v

Retrotradutor 1 Retrotradutor 2

Revisdo por um Comité de
8 especialistas

v
Pré-teste com 30
Sujeitos
Figura 1- Fluxograma do procedimento de adaptacdo cultural do Job Satisfaction Survey.
O instrumento foi traduzido do inglés para o portugués por dois tradutores bilingues

independentes. As duas versdes do instrumento foram analisadas e comparadas por um terceiro
tradutor independente. Em conjunto com os pesquisadores, foram analisadas as discrepancias das
traducOes e obteve-se um consenso produzindo, desse modo, produzindo uma tunica versdao

(BEATON et al., 2007).
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Essa versdo foi traduzida de volta para o inglés, por outros dois tradutores bilingiies, cuja lingua
materna € o inglés e que ndo fizeram parte da primeira etapa do estudo. Com isso, originaram-se
as retrotradugoes 1 e 2.

Ap6s as retrotradugdes, foi organizado um Comité, composto por oito pessoas fluentes nas
linguas portuguesa e inglesa e especialistas em adaptagdo cultural e/ou na drea de conhecimento
do instrumento. Cada membro do Comité recebeu uma carta-convite e uma Ficha com instrugdes
especificas para que avaliassem individualmente as equivaléncias semantico-idiomadtica, cultural
e conceitual da versdo proposta do questiondrio (BEATON et al., 2007).

Em seguida, verificou-se o indice de validade de contetido (IVC) para cada um dos itens do
instrumento. Esse indice mede a propor¢do ou porcentagem de juizes que estdo em concordancia
sobre determinados aspectos do instrumento e de seus itens (ALEXANDRE; COLUCI, 2011).
Decidiu-se que a concordancia aceitdvel entre os membros do Comité para avaliacdo da validade
de conteddo deveria ser superior a 0,80 (POLIT; BECK, 2006).

Ap06s avaliacdo do Comité de Especialistas, obteve-se a versdo pré-final, utilizada para o pré-
teste. Esta versdo foi aplicada a uma amostra de 30 trabalhadores da enfermagem e
posteriormente a administragdo dos questiondrios, os sujeitos foram entrevistados
individualmente quanto ao entendimento dos itens e palavras do questiondrio. Alguns itens que
ocasionaram dificuldades de compreensdo sofreram adequagdes para obtencao da versado final do
Job Satisfaction Survey.

O presente estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa local (parecer n°
172.257/2012). Todos os sujeitos assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
Resultados

Os resultados das avaliacdes do Comité de Especialistas demonstraram equivaléncia semantico-
idiomatica, cultural e conceitual entre o instrumento original e as traducdes e retrotradugdes. No

Quadro 1 sdo apresentados os valores de IVC encontrados para os itens do instrumento.

Itens IvC
Itens (1, 3,4,6,7,8,9, 11, 12, 13, 15, 17, 18, 23, 25, 27, 28, 29, 30, 32, 33, 35, 36). 1
Itens (2, 5, 14, 16, 19, 21, 22, 24, 31). 0,87
Itens (10, 26, 34). 0,75
Item 20. 0,37

Quadro 1 - Indices de validade de contetido de todos os itens da versao brasileira do JSS.
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Os itens que receberam pontuacdo do IVC = 1 ndo sofreram nenhuma modifica¢cdo. Quanto as
demais questdes, foram necessdrias pequenas alteragdes de ordem gramatical, como inversao de
palavras na frase ou substituicdo de alguns termos por sindnimos, conforme sugestdes dos
membros do Comité de Especialistas. A fim de facilitar a compreensdo dos itens pela populacao,

optou-se por acatar as sugestdes, mesmo aquelas relacionadas as questdes que obtiveram IVC =

0,87. As alteragdes realizadas estdo dispostas no Quadro 2.

Versao Original Sintese fl as Retrotraducdes Versao Pré- Versao Final
traducoes Teste

2 There is really Existe realmente 1. There is really little No meu No meu
too little chance pouca oportunidade chance for promotion in | trabalho existe trabalho existe
for promotion on | de promog¢do no meu | my job. muito pouca muito pouca
my job. trabalho. 2. There are very few oportunidade oportunidade de

promotional de promocgao. promogao.
opportunities at my job.

5 When I do a good | Quando fago um bom | 1. When I do a good Quando faco Quando faco
job, I receive the trabalho eu recebo o job, I receive the um bom um bom
recognition for it reconhecimento que recognition that I trabalho, eu trabalho, eu
that I should deveria receber. should receive. recebo o recebo o
receive. 2. When I do a good reconhecimento | reconhecimento

job, I receive the que merego. que mereco.
recognition I deserve.

10 | Raises are too Os aumentos sdo 1. Raises are few and Os aumentos Os aumentos
few and far raros e distantes. far between. salariais sdo salariais sdo
between. 2. Raises are few and poucos e poucos e

far between. distantes entre distantes entre
si. si.

14 | Ido not feel that Eu ndo sinto que o 1. I do not feel that the Eu sinto que o Eu sinto que o
the work I do is trabalho que fago seja | work I do is trabalho que trabalho que
appreciated. apreciado. appreciated. fago ndo é faco nao é

2.1 don't feel that the valorizado. valorizado.
work I do is
appreciated.

15 | My efforts to do Meus esforgos para 1. My efforts to do a Meus esforcos A burocracia
a good job are fazer um bom good job are rarely para fazer um raramente
seldom blocked trabalho s@o blocked by red tape. bom trabalho impede que eu
by red tape. raramente 2. My efforts to do a sdo raramente faca um bom

bloqueados pela good job are rarely bloqueados trabalho.
burocracia. blocked by the pela burocracia.
bureaucracy.

16 | Ifind I have to Eu acho que tenho 1. I feel that I have to Eu sinto que Eu sinto que
work harder at que trabalhar mais work harder because of | tenho que tenho que
my job because arduamente devido a | the incompetence of trabalhar mais trabalhar mais
of the incompeténcia das people I work with. arduamente arduamente
incompetence of | pessoas com quem 2. 1feel that I have to devido a devido a
people I work trabalho. work extra hard to make | incompeténcia | incompeténcia
with. up for the incompetence | das pessoas das pessoas

of the people with com quem com quem
whom I work. trabalho. trabalho.

19 | Ifeel Eu me sinto 1.1 feel unappreciated Eu me sinto Sinto-me
unappreciated by | desvalorizado pela by the organization desvalorizado desvalorizado
the organization organizac¢do quando when I think about what | pela pela
when I think penso no quanto me they pay me. organizacio organizacdo
about what they pagam. 2. 1 feel unappreciated quando penso quando penso
pay me. when I think about how | no quanto me no quanto me

little I am paid. pagam. pagam.
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20 | People get ahead | Chega-se mais longe | 1. People can get ahead | Sobe-se na Sobe-se na
as fast here as na carreira aqui do as fast here as in other carreira aqui carreira aqui tao
they do in other que em outros places. tao rapido rapido quanto
places. lugares. 2. People progress quanto em em outros

further in their careers outros lugares. lugares.
here than in other
places.

21 | My supervisor Meu supervisor 1. My supervisor shows | Meu supervisor | Meu supervisor
shows too little mostra pouco little interest in the demonstra demonstra
interest in the interesse pelos feelings of pouco interesse | pouco interesse
feelings of sentimentos dos seus | subordinates. pelos pelos
subordinates. subordinados. 2. My supervisor shows | sentimentos sentimentos dos

little interest in the dos seus seus
feelings of his/her subordinados. subordinados.
subordinates.

22 | The benefit Os beneficios que 1. The benefits we have | Os beneficios Nossos
package we have | temos s@o justos. are fair. que temos sdo | beneficios sdo
is equitable. 2. The benefits we have | justos. justos.

are fair.

24 | Ihave too much Eu tenho muitas 1. T have a lot of things Eu tenho muito | Eu tenho muito

to do at work. tarefas para fazer no to do at work. para fazer no para fazer no
trabalho. 2.1 have lots of tasks to | trabalho. trabalho.
do at work.

26 | Ioften feel that I Eu sinto muitas vezes | 1.1 often feel that I do Eu sinto, Eu sinto, muitas
do not know que ndo estou a par not know what is muitas vezes, vezes, que ndo
what is goingon | do que estd se happening with the que ndo sei o sei o que estd se
with the passando com a organization. que estd se passando dentro
organization. organizacao. 2. Many times I feel left | passando da organizagdo.

out of the loop about dentro da
what is happening in organizacao.
my organization.

31 | Ihave too much Eu tenho muito 1. I have a lot of Eu tenho Eu tenho
paperwork. trabalho burocratico. | paperwork. trabalho trabalho

2.1 have lots of burocrético burocrético
bureaucratic work. demais. demais.

34 | There is too Existem muitas 1. There is a lot of Existem muitas | Existem muitas
much bickering discussoes e brigas arguing and fighting at discussdes sem | discussdes sem
and fighting at no trabalho. work. importancia e importancia e
work. 2. There are lots of conflitos no conflitos no

arguments and fights at | trabalho. trabalho.
work.

Quadro 2 - Descric¢do dos itens que foram alterados apds avaliagdo do Comité de especialistas e apds
pré-teste.

Dos 36 itens do JSS, 22 (61,1%) ndo sofreram nenhuma alteragdo. Outros nove itens (25,0%)
tiveram poucas alteracdes e cinco (13,9%) foram os que tiveram mais alteracdes, sendo que
quatro foram alterados apds avaliagdo pelo Comité de Especialistas (itens 10, 20, 26 e 34) e um
item foi modificado ap6s realizacdo do pré-teste (item 15).

No item 10, foi acrescida a palavra ‘“salariais” para auxiliar a compreensdo da palavra
“aumentos” e também houve o acréscimo da expressao “entre si”’. Dessa forma, o item 10 passou
para a ser “Os aumentos salariais s@o poucos e distantes entre si”. O item 20 apresentou um

problema na traducdo e teve que ser reformulado. A frase “Chega-se mais longe na carreira aqui
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do que em outros lugares” foi substituida por “Sobe-se na carreira aqui tdo rapido quanto em
outros lugares”, modificando o sentido da sintese da tradugao.

Quanto ao item 26, a expressdo “ndo estou a par” foi alterada para “ndo sei” e o0 item passou a ser
“Eu sinto, muitas vezes, que nao sei o que esta se passando dentro da organizacao”.

Ja o item 34, apds discussdo com o autor do instrumento original, foi modificado para “Existem
muitas discussdes sem importancia e conflitos no trabalho”, uma vez que a palavra fighting havia
sido traduzida no sentido de briga e ndo no sentido de conflitos e divergéncias.

Ap6s alteracdes, a versdo pré-final do instrumento foi submetida ao pré-teste. Participaram desta
etapa 30 trabalhadores da enfermagem, com média de idade de 30,6 (£7,8) anos, sendo 26
(86,7%) do sexo feminino e 4 (13,3%) do masculino.

Apbs a aplicacdo dos questiondrios, foi solicitado aos participantes que descrevessem o
significado de alguns itens do instrumento, bem como explicassem suas respostas € indicassem
problemas no preenchimento do questiondrio.

Durante o pré-teste, dois sujeitos (6,7%) nao entenderam o item 15 do questiondrio ‘“Meus
esfor¢os para realizar um bom trabalho sdo raramente bloqueados pela burocracia”. Por isso,
apesar de ter obtido IVC = 1, o item 15 sofreu modifica¢gdes apds a aplicacdo do pré-teste. Os
entrevistados ndo compreenderam o sentido da frase e tiveram dificuldades em entender a palavra
“bloqueados”. Para facilitar a compreensdo, foi realizada a inversdo de palavras na frase e
substituicdo de alguns termos por sindnimos € o item passou a ser “A burocracia raramente
impede que eu faca um bom trabalho".

Discussao

O processo de traducdo e adaptac@o cultural do JSS para uso no Brasil foi realizado de forma
sistematizada e seguiu todas as etapas preconizadas para adaptacdo cultural de instrumentos de
medida. A utilizacdo de normas metodoldgicas internacionalmente aceitas para realizagdo do
procedimento de adaptacdo cultural, facilita a reprodutibilidade dos resultados e possibilita a
comparacdo entre diferentes populacdes (Beaton et al., 2007).

A adaptacdo cultural do JSS teve como objetivo encontrar equivaléncia entre a versdo original do
instrumento e a versao brasileira. Para avaliar as equivaléncias semantico-idiomética, conceitual e
cultural foi estabelecido um Comité composto por oito especialistas, que deveriam concordar em
pelo menos 80%. Nesse processo, foi possivel realizar alteragdes que respeitassem as

particularidades da populacdo-alvo do estudo, com o intuito de que o instrumento pudesse ser
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bem compreendido. O JSS foi traduzido, adaptado e apresentou valores satisfatorios de validade
de contetdo.

No presente estudo, verificou-se que as etapas de adaptacdo cultural foram bem sucedidas e as
equivaléncias semantico-idiomatica, cultural e conceitual foram obtidas. O Comité de
especialistas concluiu que os conceitos do instrumento sdo pertinentes a cultura brasileira e os
itens sdo relevantes aos dominios avaliados pelo instrumento. Desta forma, ndo houve eliminag¢ao
de nenhum dos itens do questiondrio original.

No pré-teste do instrumento, realizado com 30 trabalhadores da enfermagem, evidenciou-se uma
boa aceita¢do e uma facilidade de compreensao pela equipe. O fato de alguns participantes terem
apresentado apenas uma duvida quanto ao entendimento dos itens do instrumento, durante o pré-
teste, indica que o rigor metodoldgico do presente estudo possibilitou uma traducio e adaptacio
cultural adequadas. A ado¢do de uma linguagem clara, simples e de fécil acesso também
possibilitou o rdpido entendimento pelos sujeitos da pesquisa.

As avaliagdes realizadas pelo Comité de Especialistas e durante o pré-teste contribuiram para
essa facilidade na compreensdo dos itens do instrumento. As alteragdes realizadas, como a
inversdo de palavras na frase e substituicdo de alguns termos por sindnimos permitiram a
melhoria no entendimento de alguns itens.

Os resultados demonstram que a versdo adaptada do instrumento foi bem compreendida e
adequada para a verificacdo de suas propriedades psicométricas na populacio-alvo. A versio
brasileira do JSS encontra-se em processo de avaliacdo das propriedades psicométricas, apds a
finalizacdo do processo o questiondrio estard disponivel para ser utilizado no Brasil.

Conclusao

O procedimento de adaptacdo cultural e validacdo de conteudo do JSS foram conduzidos de
acordo com o recomendado pela literatura. A andlise do Comité de Especialistas e a realiza¢do do
pré-teste demonstraram que os itens sdo pertinentes a cultura brasileira e avaliam a dimensao
proposta pelo instrumento original.

Foram obtidas as equivaléncias semantica-idiomadtica, cultural e conceitual entre a versdo
traduzida e a versdo original. Diante de tais resultados, novos estudos serdo realizados para
avaliacao das propriedades psicométricas desse instrumento a fim de viabilizar a sua utilizacdo no

Brasil.
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Espera-se que a adaptacdo cultural do JSS possa preencher algumas lacunas ainda existentes,
quanto a avaliacdo da satisfacdo profissional e que sirva de incentivo para outras pesquisas na
area de saude do trabalhador.

Agradecimentos

A Coordenagio de Pessoal de Nivel Superior (Capes) pelo apoio financeiro por meio de bolsa de
pOs-graduacdo.

Referéncias

ALEXANDRE, N. M. C.; COLUCI M. Z. O. Validade de contetido nos processos de constru¢ao
e adaptacdo de instrumentos de medidas. Ciéncia e Saiide Coletiva, Rio de Janeiro, v. 16, n. 7, p.
3061-3068, 2011.

ALEXANDRE, N. M. C.; GUIRARDELLO, E. B. Adaptacién cultural de instrumentos
utilizados en salud ocupacional. Revista Panamericana de Salud Piiblica, Washington, v. 11, n.
2, p. 109-111, 2002.

BACHA, A. M. et al. Validacio do Questiondrio de Satisfacio no Trabalho em Hospital
Universitario. Revista de Administragdo em Saiide, Sdo Paulo, v. 15, n. 60, p. 95-104, 2013.

BEATON, D. et al. Recommendations for the Cross-Cultural Adaptation of the DASH &
QuickDASH Outcome Measures. Institute for Work & Health 2002, 2007. Disponivel em:
<http://www.dash.iwh.on.ca/translate2.htm>. Acesso em agosto de 2013.

BELL, J. Doing your research project: a guide for first time researches in education, health and
social science. 4th ed. New York: Open University Press, 2005.

BELKIC, K.; SAVIC, C. The occupational stress index - an approach derived from cognitive
ergonomics applicable to clinical practice. Scandinavian Journal of Work, Environment and
Health, Helsinki, n. 6, p. 169-76, 2008.

CARLOTTO, M. S.; CAMARA, S. G. Propriedades psicométricas do Questiondrio de Satisfacdao
no Trabalho (S20/23). Psico-USF, Braganca Paulista, v. 13, n. 2, p. 203-210, 2008.

FARAGHER, E. B. et al. The relationship between job satisfaction and health: a meta-analysis.
Occupational and Environmental Medicine, Londres, v. 62, n. 2, p. 105-112, 2005.

FRANEK, M.; VECERA, J. Personal characteristics and job satisfaction. Ekonomika A
Management, Praga, v. 4, p. 63-76, 2008.

GOVARDHAN, L. et al. Burnout, Depression and Job Satisfaction in Obstetrics and Gynecology
Residents. Connecticut Medicine, New Haven, v. 76, n. 7, p. 389-395, 2012.

GUILLEMIN, F.; BOMBARDIER, C.; BEATON, D. Cross-cultural adaptation of health-related
quality of life measures: literature review and proposed guidelines. Journal of Clinical
Epidemiology, Oxford, v. 46, n. 12, p. 1417-1432, 1993.

HAYES, B. et al. Factors contributing to nurse job satisfaction in the acute hospital setting: a
review of recent literature. Journal of Nursing Management, Oxford, v. 18, n. 7, p. 804-814,
2010.

71



KUMAR N, SINGH V. Job satisfaction and its correlates. International Journal of Research in
Economics & Social Sciences, v. 1,n. 2, p. 11-24, 2011.

LOCKE, E. A. The nature and causes of job satisfaction. In: DUNNETTE, M. D. (Org.).
Handbook of Industrial and Organizational Psychology. Chicago: Rand McNally, 1976.

LORBER, M.; SAVIC, B. S. Job satisfaction of nurses and identifying factors of job satisfaction
in Slovenian Hospitals. Croatian Medical Journal, Zagreb, v. 53, n. 3, p. 263-270, 2012.

MASLACH, C. et al. Job Burnout. Annual Review Psychology, Palo Alto, v. 52, p. 397-422,
2001.

MARTINEZ, M. C.; PARAGUAY, A. 1. B. B. Satisfacdo e saide no trabalho: aspectos
conceituais e metodolégicos. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, Sao Paulo, v. 6, p. 59-
78, 2003.

MARTINS, M. C. F.; SANTOS, G. E. Adaptacdo e validagdo de construto da Escala de
Satisfacdo no Trabalho. Psico-USF, Braganga Paulista, v. 11, n. 2, p. 195-205, 2006.

MEADOWS, K. So you want to do research? 5: Questionnaire design. British Journal of
Community Nursing, Londres, v. 8, n. 12, p. 562-570, 2003.

MELO, M. B. et al. Satisfacdo no trabalho da equipe de enfermagem: uma revisdo integrativa.
Revista latino-americana de Enfermagem, Ribeirdo Preto, v. 19, n. 4, p. 1407-1055, 2011.

MISENER, T. R.; COX, D. L. Development of the Misener Nurse Practitioner Job Satisfaction
Scale. Journal of Nursing Measurement, Nova lorque, v. 9, n. 1, p. 91-108, 2001.

POLIT, D. F.; BECK, C. T. The content validity index: are you know what’s being reported?
Critique and recommendations. Research in Nursing and Health, Nova lorque, v. 29, n. 5, p. 489-
497, 2006.

POLIT, D. F.; BECK, C. T. Fundamentos de pesquisa em enfermagem: métodos, avalia¢do e
utilizagdo. 7" ed. Porto Alegre: Artmed, 2011.

PRON, A. L. Job satisfaction and perceived autonomy for nurse practitioners working in nurse-

managed health centers. Journal of the American Association of Nurse Practioners, v. 25, n. 4, p.
213-221, 2013.

RAO, J. V.; CHANDRAIAH, K. Occupational stress, mental health and coping among
information technology professionals. Indian Journal of Occupational and Environment
Medicine, Mumbali, v. 16, n. 1, p. 22-26, 2012.

RODWELL, J.; MUNRO, L. Well-being, satisfaction and commitment: the substitutable nature
of resources for maternity hospital nurses. Journal of Advanced Nursing. Oxford, v. 69, n. 10, p.
2218-2228, 2013.

SCHMIDT, D. R. C; DANTAS, R. A. S. Qualidade de vida no trabalho de profissionais de
enfermagem, atuantes em unidades do bloco cirurgico, sob a ética da satisfagdo. Revista latino-
americana de Enfermagem, Ribeirdo Preto, v. 14, n. 1, p. 54-60, 2006.

SHADER, K. et al. Factors influencing satisfaction and anticipated turnover for nurses in an
academic medical center. Journal of Nursing Administration, Wakefield, v. 31, n.4, p. 210-216,
2001.

72



SHAHZAD, S.; BEGUM N. Urdu Translation and Psychometric Properties of Job Satisfaction
Survey (JSS) in Pakistan. The International Journal of Educational and Psychological
Assessment, v.9,n. 1, p. 57-74, 2011.

SIQUEIRA, M. M. Satisfacdo no trabalho. 1978. 81 f. Dissertagdo (Mestrado). Universidade de
Brasilia, Brasilia, 1978.

SPECTOR, P. Measurement of human service staff satisfaction: Development of the Job
Satisfactionn Survey. American Journal of Community Psychology, Nova lorque, v. 13, n. 6, p.
693-713, 1985.

SUHONEN, R. et al. Caregivers’ work satisfaction and individualised care in care settings for
older people. Journal of Clinical Nursing, Oxford, v. 22, n. 3-4, p. 479-490, 2012.

SWAN, J. A.; MORAES, L. F. R.; COOPER, C. L. Developing the occupational stress indicator
(OSI) for use in Brazil: a report on the reliability and validity of the translated OSI. Stress
Medicine, Chichester, v. 9, p. 247-253, 1993.

TEIXEIRA-SALMELA, L. F. et al. Adaptacao do perfil de saide de Nottingham: um
instrumento simples de avaliacdo da qualidade de vida. Cadernos de Saiide Piiblica, Rio de
Janeiro, v. 20, n. 4, p. 905-914, 2004.

YELBOGA, A. Validity and reliability of the Turkish version of the Job Satisfaction Survey
(JSS). World Applied Sciences Journal, Penang, v. 6, p. 1066-1072, 20009.

73



74



ARTIGO 2 - Propriedades psicométricas do JSS

PSYCHOMETRIC ASSESSMENT OF THE BRAZILIAN VERSION OF THE JOB
SATISFACTION SURVEY

Ana Cldudia de Souza'

Neusa Maria Costa Alexandre>

Abstract

Aim: To evaluate the psychometric properties of Brazilian version of the Job Satisfaction Survey
in a sample of nursing workers in Brazil.

Background: Among the methods used to assess job satisfaction, the application of measuring
instruments is the most used, but researchers say that measures of job satisfaction, existing in
literature, need more rigorous methodological standards in order to permit comparison of results.
Researchers have found a way to conduct studies focused on occupational health and assessment
of job satisfaction that is the cross-cultural adaptation of instruments already validated in other
languages and verification of its psychometric properties.

Design: This study used a cross-sectional survey design.

Methods: A convenience sample of 360 nursing workers was recruited from two hospitals located
in the State of Sao Paulo, Brazil, from September to October 2013. Reliability was evaluated
through internal consistency and test-retest reliability. The convergent and discriminant validities
were assessed using confirmatory factor analysis and correlation of the Job Satisfaction Survey
with the Job Satisfaction Subscale of the Occupational Stress Indicator. The usability of Brazilian
version of the Job Satisfaction Survey were also evaluated.

Results: Results indicated that the Brazilian version of the Job Satisfaction Survey demonstrated
acceptable internal consistency and test-retest reliability. According to confirmatory factor
analysis, convergent and discriminant validities were confirmed. Most subjects evaluated the

instrument as easy to understand and respond.
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Conclusions: The psychometric properties of the Brazilian version of Job Satisfaction Survey
were acceptable. The findings will be useful to assess the job satisfaction of nursing workers in
Brazil.

Keywords: job satisfaction; occupational health; nursing; reliability; validity.
Introduction

Job satisfaction is one of the most searched topics in the area of organizational behavior and
business management (Rutherford et al. 2009, Bowling 2010, Spagnoli ef al. 2011). It is an
indicator of quality of life at work and has been used in studies in Brazil and other countries
(Suhonen et al. 2012, Rodwell & Munro 2013).

Research shows that organizations with more satisfied employees tend to be more effective.
Satisfied employees have lower percentages of absenteeism, adopt more positive attitudes toward
life and are healthier, and more likely to speak well of the organization, helping coworkers and
exceed expectations in relation to their work (Sunal ez al. 2011, Goh et al. 2014).

Currently, assessing job satisfaction has become of fundamental importance in organizations.
Studies show that job dissatisfaction can lead an individual to develop syndromes or occupational
diseases, such as stress, heart disease, allergic and Burnout (Faragher et al. 2005, Govardhan et
al. 2012)

In nursing, the effects of the individual's job satisfaction reflect productivity, performance, health,
well-being, life satisfaction, and patient satisfaction (Lorber & Savic 2012).

Thus, assessing the degree of job satisfaction of nursing can contribute to the identification of
problems in health services, to assist in planning solutions and improve the work environment

and also to promote the improvement of the care.
Background

There is not consensus regarding the definition of job satisfaction and there are several theories
that address satisfaction from different perspectives, but all contribute to a better understanding
of the concept. The literature offers several definitions of job satisfaction, among them an
affective multidimensional concept resulting from the interaction between worker expectations,
values, environment and personal characteristics (Hayes et al. 2010), can also be understood as

the feeling of people towards work or of its aspects (Spector 1985, Curtis & Glacken 2012).
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It is a complex and subjective phenomenon, which may vary between individuals, as different
circumstances over time and depends on the theoretical framework (Pron 2013).

Among existing theoretical frameworks in the literature, the model of Locke has shown greater
relevance because of its use in several studies on the topic (Spector 1985, Kumar & Singh 2011)
and that offers a greater scope and theoretical coherence. This model considers job satisfaction a
perceived function between what an individual wants of his work and what he gets. Job
satisfaction would be a pleasurable emotional state resulting from the evaluation of work in
relation to the values of the individual (Locke 1976).

The job satisfaction can influence the behavior of individuals and organizations and can be
influenced by many factors (Faris et al. 2010). Predictors of nursing’s job satisfaction are
currently a major concern for administrators and nurse managers (Seago et al. 2011).

The literature identifies several factors that influence levels of job satisfaction of nurses. Positive
interpersonal relationships and quality of care have been associated with higher levels of
satisfaction. In addition, roles and responsibilities clearly defined, a balanced workload, and
reward for effort are also related to higher levels of job satisfaction (Utriainen & Kyngis 2009).
Moreover, the high number of patients, dissatisfaction with the quality of work, lack of leadership
and inadequate training are associated with occupational diseases and job dissatisfaction (Decker
et al. 2009, Miller 2011).

Job satisfaction can be measured by many techniques, ranging from recreational activities to
qualitative and quantitative research (Wallin et al. 2013, Alsaraireh et al. 2014, Kuo et al. 2014).
The development of a scale is an expensive and slow process and therefore, it is a common
practice to search existing tools in the literature or adapt and validate for the environment for
which they are intended (Beaton er al. 2007).

Among the methods used to assess job satisfaction, the application of measuring instruments is
the most used, but researchers say that measures of job satisfaction, existing in Brazilian
literature, need more rigorous methodological standards in order to permit comparison of results
(Reichenheim et al. 2007).

Researchers have found a way to conduct studies focused on occupational health and assessment
of job satisfaction that is the cross-cultural adaptation of instruments already validated in other
languages and verification of its psychometric properties. It provides standardized data and

allows comparisons between populations of different locations around the world, as well as being
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an economical and effective way to acquire reliable and valid measures (Beaton et al. 2007,
Yelboga 2009, Bernardino et al. 2013).

The Job Satisfaction Survey (JSS) is an instrument that assesses job satisfaction (Spector 1985).
This instrument was originally developed in the United States and selected for this research
because it is an instrument that has multiple dimensions to evaluate job satisfaction and submits
valid and reliable psychometric properties.

Researchers from several countries also used the Job Satisfaction Survey (Franek & Vecera 2008,
Yelboga 2009, Shahzad & Begum 2011) and found satisfactory results, encouraging the use of

this instrument in other cultures.

The Study

Aim

The aim of this study was to evaluate the psychometric properties of the adapted Job Satisfaction

Survey in a sample of Brazilian nursing workers.
Design

This study used a cross-sectional survey design.
Participants

The survey was conducted in two hospitals located in the State of Sdo Paulo, Brazil. One scenario
is a public hospital and has an installed capacity of 270 beds. The other hospital is a public and
private institution and has an installed capacity of 182 beds.

The study included nurses and nursing technicians and aides from all shifts and job sectors.
Workers who were on sick leave, vacation or other absence during the period of data collection
and workers who had been less than six months in the exercise of their activities in both
institutions were excluded.

In relation to the sample size, it was considered the proportion of ten subjects for each item of the
instrument, respecting what is recommended for conducting a factor analysis (Hair et al., 2009).

Therefore, 360 subjects were considered to conduct this study.
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Instruments

Demographic and professional data

The demographic and occupational information included gender, age, professional category
(nurse, nursing technician or aides), years in nursing, work time's in Hospital and more than a
job.

Brazilian version of the Job Satisfaction Survey (JSS)

The scale consists of 36 items distributed in nine subscales, to measure the individual's
satisfaction with his work (Spector, 1985). Each subscale has four items and each item has a 6-
point Likert-type scale where 1 indicated "Disagree very much" and 6 "Agree very much". The
scores of each subscale of the instrument can vary from 4-24 and the total score from 36-316.
However, negative items should be reversed before summing with positive items, i.e. for negative
items, 1= 6, 2=5, 3=4, 4=3, 5=2, 6=1. The negative items are 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21,
23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 and 36. After reversal of the negative items, just add the four items in
each subscale and to find the total score add all the items of the instrument. If some items are no
longer marked, simply calculate average of the items answered by subscale, to find a score for
one that was not marked.

The JSS assesses job satisfaction, ranging from low (dissatisfied) to high (satisfied). Not a
specific cut score that determines whether an individual is satisfied or dissatisfied exist. For each
subscale, scores between 4 and 12 indicate dissatisfied individuals; between 16 and 24
individuals satisfied; and between 13 and 15 individuals are neither satisfied nor dissatisfied.
Regarding the total score, values between 36 and 108 indicate dissatisfaction, between 144-and
216, satisfaction, and values ranging from 109 to 143 do not indicate satisfaction or
dissatisfaction (Spector, 1985).

Usability Evaluation of Instruments

Afterwards, the subjects filled out the Usability Evaluation of Instruments right after answering
the Job Satisfaction Survey. The purpose of the questionnaire is to evaluate the ease when
replying to this survey instrument (Coluci & Alexandre 2009). This instrument included three
questions related to their understanding about the instructions, the questions, and how to answer
the job satisfaction survey. It consists of three questions represented on a 5-point Likert-type
scale (1=totally disagree and S5=totally agree). The completion time of the JSS was timed from

start to finish of the participant respond to JSS.
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Job Satisfaction Subscale of the Occupational Stress Indicator (OSI)

The Occupational Stress Indicator was originally developed by Cooper, Sloan and Williams, in
1988 and evaluates stress at work and their consequences for the worker from the approach of the
individual and the situation. The subscale of Job Satisfaction of the OSI measures the feelings of
the individual in relation to different aspects of their work (Swan et al. 1993). The scale consists
of 22 items and evaluates achievement, value and growth, the job itself, organizational design and
structure, organizational processes, personal relationships (Evers et al. 2000).

For each question, the instrument features a 6-point Likert-type scale where 1 indicated huge
dissatisfaction and 6 huge satisfaction. The sum of these measures provides an indicator of
overall satisfaction score which can vary between 22 and 132 points.

This instrument showed satisfactory reliability, Cronbach's alpha coefficient being equal to 0.92

and was verified the construct validity of the instrument (Swan et al. 1993).
Data collection

Data collection was conducted from September to October 2013, during the nursing team
workday. Data were collected individually and instruments were self-administered. The 360
subjects answered a demographic and professional data questionnaire, a Brazilian version of the
JSS, the Questionnaire of Usability and Job Satisfaction Scale of OSI.

To test the stability of the JSS, a second data collection was performed with an interval of 2
weeks from the first application of the instrument. For the test-retest to be considered reliable, a
sample of at least 50 subjects is required (Terwee et al. 2007), therefore, 74 subjects participated

in this step.
Data Analysis

For data analysis were used two statistical software, the SPSS version 17.0 and Smart PLS
version 2.0 for application of Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM).
Descriptive statistics were used to elaborate frequency tables, measures of location (mean,
median, minimum and maximum) and dispersion (standard deviation) for the variables of all

instruments. Figure 1 shows the procedure of data analysis in the present study.
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Figure 1 — Data analysis procedure

The reliability was estimated by analyzing the internal consistency and stability of the instrument.
The internal consistency of the instrument was measured using Cronbach's alpha coefficient. For
the interpretation of Cronbach's alpha coefficient, values above 0.60 and 0.70 were considered
adequate for exploratory research, and values from 0.70 to 0.90 were considered satisfactory
(Hair et al. 2014).

The item-total correlations and alpha value if item deleted were also considered to estimate the
internal consistency (Streiner 2003, Sijtsma 2009). In the item-total correlation, values greater
than 0.30 suggest that the items measure the same construct and are therefore appropriate
(Streiner 2008).

Regarding stability, to assess test-retest reliability, it was checked the intraclass correlation
coefficient (ICC) and was considered satisfactory value from 0.70 (Terwee et al. 2007).

The construct validity was assessed using both confirmatory factor analysis that allows testing
how well the measured variables represent the constructs (Hair et al. 2014) as the correlation with
Job Satisfaction Subscale of the OSI. For the technique of confirmatory factor analysis, the
statistical method used was the Structural Equation Modeling, considering as estimation method

the Partial Least Squares (PLS) (Ringle et al. 2005).
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Regarding the confirmatory factor analysis, convergent and discriminant construct validity were
assessed. To confirm the convergent validity, the factor loadings of the items of instrument were
evaluated. Items with loads of less than 0.5 were considered as candidates to leave the factorial
model, since the factor loadings should be at least greater than 0.5 (Hair et al. 2009). The values
of Average Variance Extracted (AVE) were also analyzed for each construct. This measure
assesses the proportion of variance of the items that is explained by the construct to which they
belong. And therefore, when the value of AVE is greater than 0.5 it is assumed that the model
converges to a satisfactory result (Fornell & Larcker 1981, Hair et al. 2014).

The composite reliability was also calculated, values above 0.7 were considered satisfactory
(Hair ez al., 2014).

To confirm the discriminant validity, was performed the analysis of the cross loadings. The items
had higher factor loading on the construct that were previously assigned than in the other
constructs (Chin, 1995). Another criterion used to assess the discriminant validity of the
instrument was to compare the square roots of AVEs with the correlation values between
constructs (Fornell & Larcker 1981, Hair ef al. 2014). In this case, to have discriminant validity,
the square roots of the AVEs should be greater than the correlation between the constructs.
Finally, the last measure used to assess the discriminant validity was calculating the correction
for attenuation (Nunnally & Bernstein 1994). Values lower than 1.0 indicate discriminant
validity.

For the evaluation of the structural model, the first analysis was to assess the Pearson correlation
coefficients (R?) that evaluate the quality of the model. Values equal to 2.0% are classified as
small effect, R? de 13.0% as a medium effect, and R”de 26.0% as great effect (Cohen 1988).

To test the significance of the relationship between the indicators and constructs of model was
used the Bootstrapping module, using a sample of 361 subjects per 1000 resampling to obtain t
values. The values equal to 1,96 or greater were considered significant (significance level of 5%)
to the values obtained with the t (t-values) (Wong, 2013).

The values of two other indicators of quality of fit of the model were also evaluated, the
relevance or predictive validity (Qz) and the effect size (fz). Both were obtained using the
blindfolding module in Smart PLS, where Q° values were obtained by reading the redundancy
groups and f by reading the commonalities. As evaluation criteria, values greater than 0 were

considered adequate (Hair 2014). The f* evaluates how each construct is important for the fit of
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the model and is achieved through the inclusion and exclusion of constructs of the model. Values
of 0.02, 0.15 and 0.35 are considered, respectively, small, medium and large (Hair 2014).

Finally, we evaluated the indicator Goodness-of-Fit (GoF). The GoF, is nothing more than the
geometric mean (square root of the product of two indicators) between the average R* (adequacy
of the structural model) and the weighted average of AVEs (adequacy of the measurement
model). For the evaluation of this indicator value above 0.36 are considered adequate (Wetzels et
al. 2009).

The convergent validity also was estimated by the correlation between the total score of the
Brazilian version of the JSS with total score of the Job Satisfaction Scale of OSI, using the
Pearson correlation coefficient. This coefficient is parametric and varies from -1 to 1, where
values near 1 are a positive relationship and values near 0 indicate no correlation. This correlation
can be categorized into very small (r =0.01-0.09) lower (r = 0.10-0.29), moderate (r = 0.30-0.49),
a significant (r = 0, 50-0.69), very strong (r = 0.70-0.99) and perfect (r = 1.00) (Levin & Fox,
2004).

For all analyzes, it was considered a significance level of 5%.
Ethical Considerations

The study was approved by the Ethics Committee of the University. All participants received
written information on the purpose of the research and they had to sign an informed consent to
participate in the study. Participants were guaranteed confidentiality and anonymity.
Furthermore, this study received permission from the original author for the research to be

conducted.
Results
Characteristics of the participants

The average age of the participants was 34.5 years (SD 8.4), with a predominance of female
(88.6%). Most participants were nursing technicians (39.0%). The average of the length in
nursing was 9.01 years (SD 6.9) and the length in the Institution was 6.35 years (sD 5.5). Of the
participants, 25.8% had more than one job (Table 1).
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Tabel 1 — Characteristics of the participants (n=360).

Characteristics of participants n %
Gender

Female 319 88.6

Male 41 11.4
Age

19-29 102 28.3

30-39 171 47.5

40-49 61 17.0

50-63 26 7.2
Professional category

Nursing aides 133 36.9

Nursing technicians 143 39.7

Nurse 84 23.4
Work experience in nursing

6 months—9 years 220 61.1

10-19 years 102 28.3

20-29 years 34 9.5

> 30 years 4 1.1
Experience in Institution

6 months—9 years 268 74.4

10-19 years 79 21.9

20-29 years 12 34

> 3() years 1 0.3
More than one job

No 267 74.2

Yes 93 25.8

Job satisfaction

With regard to job satisfaction, for the total score, there was a mean value of 130,2 (£23.9)
indicating that these participants are not satisfied nor dissatisfied with the current job. However,
when analyzing the mean scores per subscale, it is perceived that workers are dissatisfied with
pay, promotion, benefits and operating conditions. It also demonstrates satisfaction with
supervision, co-workers and nature of work. Regarding the contingent rewards and

communication, workers showed no satisfaction or dissatisfaction.

Reliability
Internal Consistency

The Cronbach coefficient was 0.87 for the total score. Table 3 shows the values of Cronbach's
alpha for each subscale, item-total correlation and Cronbach's alpha when an item was removed.

Alpha values were found adequate except for the benefits, operating procedures, co-workers and
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nature of the work. The subscales that had low alpha, showed an increase in alpha values when an
item was removed from each of the subscales, except for co-workers. Regarding the item-total

correlation, all subscales were adequate except operating procedures.

Tabel 2 — Estimates of internal consistency of the subscales of the Brazilian version JSS (n=360).

Subscales JSS Cronbach’s Mean item—total Alpha if item
alpha correlation deleted
Pay 0.72 0.50 0.75
Promotion 0.63 0.42 0.72
Supervision 0.72 0.52 0.70
Benefits 0.55 0.32 0.60
Contingent rewards 0.67 0.45 0.61
Operating procedures 0.20 0.11 0.56
Co-workers 0.53 0.34 0.48
Nature of work 0.41 0.30 0.50
Communication 0.61 0.39 0.56

Test-retest reliability

The ICC for the total score was 0.89 (95% confidence interval = 0.83-0.93, n=74) and for each
subscale ranged from 0.70 to 0.76, except for subscale operating procedures (0.51) and co-
workers (0.64). The results indicated that the responses were stable for both the entire scale and

for almost all subscales in an interval of 2 weeks.

Validity

Confirmatory factor analysis

A reflective model through confirmatory factor analysis, from the original scale model was
estimated. During the analysis model, items 2, 15, 17 and 29 were removed because of factor
loadings lower than 0.5. After removal of the items that belong respectively to the subscales
promoting, operating procedures, the nature of work and benefits, the model was tested again

(Figure 2).
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Figure 2 — Model of the Brazilian version of the JSS.

In this study, was remained the model shown in Figure 2, because after testing the model again,
without other items, there was not significant improvement. After adjustments, the Average
Variance Extracted (AVE), composite reliability and Cronbach's alpha coefficient were evaluated

(Table 3).

Tabel 3 — Convergent validity and reliability of the model after adjustments.

Subscales JSS AVE Cor'npc')site Cronbach’s
reliability alpha
Pay 0.54 0.82 0.71
Promotion 0.64 0.84 0.72
Supervision 0.56 0.84 0.74
Benefits 0.55 0.78 0.60
Contingent rewards 0.50 0.80 0.67
Operating procedures 0.52 0.76 0.54
Co-workers 0.43 0.75 0.60
Nature of work 0.45 0.70 0.50
Communication 0.50 0.77 0.61

To assess the convergent validity of the instrument, the analyzis the factor loadings and the
values of AVE was performed. The analysis of factor loadings demonstrated that all subscales of
the instrument showed higher factor loading in the construct in which they were previously

assigned to the other groups, indicating convergent validity.
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As for the values of AVE, found values greater than 0.5 for each subscale of the instrument,
except for subscales co-workers and nature of work, that presented AVE value respectively 0.43
and 0.45.

In order to confirm the discriminant validity, was analyzed the cross loadings. All the constructs
presented higher factor loading on the construct that were previously assigned than in the other
constructs. Another criterion used to assess the discriminant validity of the instrument was to
compare the square roots of AVEs with the correlation values between constructs. In the present
study all values of square root of AVEs were higher than the correlations, indicating that there is
discriminant validity of the model. The calculation of correction for attenuation also
demonstrated that there is discriminant validity, therefore all values were lower than 1.0.

For evaluation of the final structural model, all the coefficients of the model were statistically
significant (p <0.05) in the constructs and indicators. Furthermore, to evaluate structural model,

were found R2, Qz, 2 and GoF, as shown in Table 5.

Tabel 4 — Evaluation of Measurement Model

Subscales JSS R’ CVRed (Q)  CV Com ()
Pay 0.453 0.242 0.542
Promotion - 0.016 0.642
Supervision 0.348 0.147 0.561
Benefits 0.444 0.248 0.551
Contingent rewards 0.303 0.153 0.504
Operating procedures 0.025 0.513 0.513
Co-workers 0.264 0.106 0.422
Nature of work 0.086 0.050 0.443
Communication 0.457 0.219 0.461

GoF =0.391

The R* values were great effect, except for the constructs, operating procedures and nature of
work, which was small effect and promotion which was zero.

The interpretation of Table 5 shows that both values Q” and f* indicate that the model has
accurate and that the constructs are important to the overall fit of the model.

The calculated global Goodness-of-fit (GoF) statistic for the research model was 0.391, which

exceeds suggested in the literature.

Convergent Validity by JSS correlation with OSI
The Pearson correlation coefficient was used to assess the correlation between the total score of
the Job Satisfaction Survey and the total score of Job Satisfaction Scale of OSI. A strong

correlation was found between the two instruments (r = 0.76, p <0.0001).
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Usability Assessment

The average measured time response to Job Satisfaction Survey Instrument was eight minutes.
For all the items, the highest percentage response was the option to totally agree. Regarding the
ease of understanding the instructions for completing the instrument, most subjects reported that
they were easily understood (61.1%) and 49.0% considered the items easy to understand. Most
subjects evaluated the instrument response as easy to fill in (75.5%).

Discussion

The profile of the sample, comprising nurses, technicians and aides nursing with 88.6%
belonging to the female, and the mean age of 34.5 (sD 8.4) years, corroborates the profile of
workers of Brazilian nursing, evidenced in other studies (Alves et al. 2012, Griep et al. 2013).
The average length of service in the profession was 9.0 (SD 6.9) years and in the Institution of 6.4
(SD 5.5) years. Moreover, 25.83% of these workers had more than a job. The employment status
of the nursing staff, in particular the low pay makes these workers adopt other employments to
supplement the family income, a reality that can be found in public and private institutions
(Aiken et al. 2002).

With regard to job satisfaction, for the total score, there was a mean value of 130.2 (+23.9)
indicating that these participants are not satisfied or dissatisfied with the job. A similar result was
found by the author of the original instrument, with a sample of nurses whose average
satisfaction was 134.4 (sp 12.2) (Spector 1985).

Regarding the estimation of internal consistency, although studies have determined that alpha
values above 0.7 are the ideals (Nunnally & Berstein 1994, Terwee et al. 2007), other studies
consider that alpha values below 0.70, but near 0.60 have been recommended for research
purposes (Streiner 2003, Hair ef al. 2009).

The value of Cronbach's alpha of the total found in the present study (0=0.87) was similar to
what the author of the instrument found (¢=0.91) (Spector 1985). When comparing the results of
alpha for subscales of the instrument, lower values than the original instrument were identified. It
is important to note that the author of the instrument also had problems with alpha values of the
operating procedures and co-workers subscales, which were insufficient in the present study
(Spector 1985). Both subscales that showed low alpha had improved its internal consistency

when an item was removed.
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It is also important to consider that the small number of items in the instrument for subscale may
have adversely affected the estimated internal consistency (Nunnally & Bernstein 1994, Sijtma,
2009).

Despite the problems encountered in the some subscales, with the low values of Cronbach's
alpha, the correlation between the items was within the expected (Streiner 2008), except for the
subscale operating conditions. Furthermore, it was also found satisfactory results for the
composite reliability, all subscales had values above 0.7. These aspects reinforce the estimate of
internal consistency of the present study, although it has not shown high Cronbach's alpha values.
Regarding stability, test-retest indicated that the responses were stable in the range of two weeks.
The total ICC was 0.89 and for each subscale ranged from (0.51 to 0.74). These results were
higher than those found by the original instrument author (Total ICC=0.71 and Subscales
ICC=0.37-0.74) (Spector 1985) and similar to those found in adaptations of the instrument to
other countries. In Turkey, the author of cross-cultural adaptation found Total ICC=0.83 and
Subscales ICC=0.73-0.87 (Yelboga 2009) and Pakistan test-retest reliability was assessed by
Pearson correlation coefficient and obtained for the total score value of 0.85 and subscales values
between 0.63 and 0.85 (Shahzad & Begum 2011).

Regarding for the confirmatory factor analysis, a model based on the original model, nine
constructs and their variables is constructed. After identifying the items that showed low factor
loading was made a model fit. After adjusting the model, we arrive at a final model with 32 items
instead of 36 items from the original scale. This model was the best fit obtained, and all the factor
loadings were higher than 0.50, indicating the existence of convergent validity. In addition, the
AVE values were greater than 0.50 for each subscale of the instrument, except for co-workers
and nature of the work, which had respectively AVE of 0.43 and 0.45, close to the ideal.

It was also found satisfactory results for the composite reliability, all subscales had values above
0.7. The results of Cronbach's alpha after AFC were considered adequate, except for subscales
operating conditions and nature of work, which showed alpha of 0.54 and 0.50 respectively.

The discriminant validity was assessed through analysis of cross-factor loadings and by
comparing the square roots of AVEs with the correlation values between the constructs. The
calculation of correction for attenuation was also performed. Showed to be adequate discriminant
validity at all stages of model estimation. Regarding evaluation of structural model, observed this

study that the model has a good overall fit.
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When reviewing the literature on cross-cultural adaptation of the JSS and its psychometric
properties, no similar studies were found using confirmatory factor analysis to assess the validity
of the instrument, which makes it difficult to compare with other studies. Only one study
conducted in Turkey verified the validity of the instrument through the AFC however with a
different methodology (Yelboga 2009), making difficult the comparison of results.

Furthermore, regarding the evaluation of the validity, a strong correlation was found between the
JSS and OSI (r=0.76). These data were similar to those found by the author of the JSS.
Comparing the JSS with the Job Descriptive Index (JDI), it was found correlations ranging from
0.61 to 0.80 (Spector 1985).

Assessing the usability identified that the majority of research subjects considered the
instructions and the items of the instrument as easy to understand.

Study limitations

This study has limitations. The use of a convenience sample in this research places limitations on
the generalizability of the results.

Conclusion

The psychometric properties of the instrument were acceptable. The reliability of this version, by
analyzing the internal consistency and stability was satisfactory. Construct validity, after the
estimation of the model demonstrated adequate convergent and discriminant validity as well as a
proper fit of the structural model.

Job satisfaction should be evaluated in all services especially in health. The Brazilian version of
the Job Satisfaction Survey offers one way to operationalize this concept and make it applicable
in practice. The version of the JSS intends to contribute with other research involving the
assessment of job satisfaction, putting into discussion the elements that interfere with job
satisfaction and their relationship with the care.
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5. DISCUSSAO
5.1. Procedimento de adaptacao cultural do JSS

O presente estudo teve como objetivo adaptar culturalmente o JSS para a lingua

portuguesa do Brasil e verificar suas propriedades psicométricas.

O processo de traducao e adaptacao cultural do JSS para uso no Brasil foi realizado de
forma sistematizada e seguiu todas as etapas preconizadas para adaptagédo cultural de
instrumentos de medida®. A utilizagdo de normas metodolégicas internacionalmente aceitas
para realizacdo do procedimento de adaptacdo cultural, facilita a reprodutibilidade dos
resultados e possibilita a comparagéo entre diferentes populacdes®.

A adaptacao cultural do JSS teve como finalidade encontrar equivaléncia entre a versao
original do instrumento e a versao brasileira. Para avaliar as equivaléncias semantico-
idiomatica, conceitual e cultural foi estabelecido um Comité composto por oito especialistas, que
deveriam concordar em pelo menos 80%. Nesse processo, foi possivel realizar alteracdes que
respeitassem as particularidades da populacdo-alvo do estudo, com o intuito de que o
instrumento pudesse ser bem compreendido. O JSS foi traduzido, adaptado e apresentou
valores satisfatorios de validade de conteudo.

No presente estudo, verificou-se que as etapas de adaptacdo cultural foram bem
sucedidas e as equivaléncias semantico-idiomatica, cultural e conceitual foram obtidas. O
Comité de especialistas concluiu que os conceitos do instrumento sdo pertinentes a cultura
brasileira e os itens sao relevantes aos dominios avaliados pelo instrumento.

No pré-teste do instrumento, realizado com 30 trabalhadores da enfermagem,
evidenciou-se uma boa aceitacdo e uma facilidade de compreensdo pela equipe. O fato de
alguns participantes terem apresentado apenas uma duavida quanto ao entendimento dos itens

do instrumento, indica que o rigor metodoldgico do presente estudo possibilitou uma tradugao e
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adaptagdo cultural adequadas. A adog¢do de uma linguagem clara, simples e de facil acesso
também possibilitou o rapido entendimento pelos sujeitos da pesquisa.

As avaliagOes realizadas pelo Comité de Especialistas e durante o pré-teste contribuiram
para essa facilidade na compreensao dos itens do instrumento. As alteragdes realizadas, como
a inversao de palavras na frase e substituicdo de alguns termos por sinbnimos permitiram a

melhoria no entendimento de alguns itens.

Os resultados demonstram que a versao adaptada do instrumento foi bem
compreendida e adequada para a verificagdo de suas propriedades psicométricas na

populacao-alvo.
5.2. Avaliagao das propriedades psicométricas do instrumento JSS

Para avaliagao das propriedades psicométricas do instrumento, a amostra foi composta
por 360 sujeitos, entre eles, enfermeiros, técnicos e auxiliares de enfermagem. Pode-se
considerar que a amostra do presente estudo foi representativa, uma vez que foram seguidos
os critérios estabelecidos na literatura, em que o0 nimero de sujeitos deve ser dez vezes maior

que o nimero de itens a serem avaliados!'*".

Quanto ao perfil dos sujeitos, 88,6% eram do sexo feminino, com idade média de 34,5
(x8,4) anos, corroborando com o perfil dos trabalhadores da enfermagem brasileiros,

evidenciado em outros estudos!'2%1%2,

O tempo médio de profissdo foi de 9,0 (£6,9) anos e na instituicao de 6,4 (+ 5,5) anos.
Além disso, 25,8% desses trabalhadores tinham dois vinculos empregaticios. A situacdo de
emprego do pessoal de enfermagem, em particular a baixa remuneracao, faz com que estes
trabalhadores adotem outros empregos para complementar a renda familiar, uma realidade que

pode ser encontrada em instituicdes plblicas e privadas®”'?%.
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Com relagao a satisfacao no trabalho, para o escore total do JSS, encontrou-se um valor
médio de 130,2 (¥23,9), indicando que os participantes da pesquisa ndo estavam satisfeitos
nem insatisfeitos com seus trabalhos. Resultado semelhante foi encontrado pelo autor do
instrumento, que encontrou em trabalhadores de diversas categorias, incluindo os enfermeiros,
uma satisfacdo média de 133,1(+27,9)®.

Em estudo de adaptagdo cultural do JSS para o Paquistdo, com professores, foram
encontrados valores mais elevados de satisfacdo profissional. A média de satisfacdo no
trabalho foi de 156,97 (x25,7), indicando que estes encontram-se satisfeitos com seus
trabalhos®®.

Outro estudo de adaptagao cultural do JSS, conduzido na Turquia, encontrou valores
semelhantes ao estudo do Paquistdo. A média de satisfagdo no trabalho foi de 157,2 (£10,1) em
uma amostra de trabalhadores do setor administrativo®”.

Além da Turquia e Paquistdo, o JSS também foi adaptado para o idioma chinés. O
estudo foi conduzido com 1301 trabalhadores de instituicdes que cuidavam de pessoas com
incapacidade intelectual, sendo que estes profissionais apresentaram uma média de satisfagédo
de 140,5 (+29,1)"®). Tal resultado indica que os trabalhadores ndo encontravam-se satisfeitos
nem insatisfeitos com seus trabalhos, aproximando-se do encontrado no presente estudo.

Quanto a estimativa da consisténcia interna, embora estudos determinem que valores

9119 algumas pesquisas consideram valores de alfa

de alfa superiores a 0,7 sejam os ideais'
abaixo de 0,70, mas préximos a 0,60, como recomendados para fins de pesquisa®®. No
presente estudo, foi adotado valor aceitavel de alfa igual a 0,60 assim como o autor do

instrumento®.

O valor de alfa de Cronbach total encontrado no presente estudo foi 0,87, semelhante ao

que o autor do instrumento originou encontrou (a=0,91)®. Ao comparar os resultados de alfa

por dominio, foram identificados valores mais baixos que do instrumento original. Ressalta-se
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que o autor do instrumento também obteve baixos valores de alfa para os dominios “condi¢cdes
operacionais” (& =0,62)® e “colaboradores” (a =0,60)®, assim como no presente estudo. Além
destes dominios, também foram encontrados alfas abaixo de 0,60 para os dominios “beneficios”
e “natureza do trabalho”. Ambos os dominios apresentaram aumento do alfa quando um item foi
removido, exceto o dominio “colaboradores”.

Em estudo de adaptagao cultural do JSS para o idioma chinés, os valores de alfa

129 J& em estudo posterior, conduzido pelo autor da vers&o chinesa do

variaram de 0,61 a 0,81
JSS, em uma amostra de trabalhadores de home care, foram encontrados valores de alfa que

variaram de 0,44 a 0,72!"® semelhantes aos encontrados no presente estudo.

Ao analisar os resultados de alfa encontrados no presente estudo, é importante
considerar que o nimero pequeno de itens do instrumento por dominio, apenas quatro itens,
pode ter afetado negativamente a estimativa da consisténcia interna, uma vez que o nimero de

97,115)

itens influencia diretamente o valor de alfa de Cronbach! .

Salienta-se que a correlagdo item-total ficou dentro do esperado!""”

, exceto para o
dominio condi¢des operacionais. Além disso, foram encontrados resultados satisfatorios para a
confiabilidade composta. Todos os dominios do instrumento apresentaram confiabilidade
composta acima de 0,7. Estes aspectos reforcam que a estimativa de consisténcia interna do

presente estudo é justificavel, embora ndo tenha mostrado valores de alfa de Cronbach

elevados.

No que diz respeito a estabilidade, os resultados do teste-reteste indicaram que as
respostas foram estdveis no intervalo de duas semanas. O ICC total foi de 0,89 e para cada
dominio variou de 0,51 a 0,74. Esses resultados foram superiores aos encontrados pelo autor
do instrumento (ICC Total=0,71 e por dominios ICC=0,37-0,74)® e semelhantes aos
encontrados em adaptacdes do instrumento para outros paises. Na Turquia, o autor da

adaptacéo cultural encontrou ICC=0,83 e por dominios ICC=0,73-0,87%". J4 no Paquistdo, a
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confiabilidade do teste-reteste foi avaliada por meio do coeficiente de correlacdo de Pearson e
para o escore total do instrumento foi encontrado valor de 0,85 e por dominios valores variando

entre 0,63 e 0,85%.

Quanto a analise fatorial confirmatéria, construiu-se um modelo com base no original, de
nove construtos e suas variaveis. Durante a andlise, a escala apresentou um ajuste inadequado
com quatro itens apresentando baixa carga fatorial. Dessa forma, foi realizado um ajuste do
modelo. ApoOs este ajuste, chegou-se a um modelo final com 32 itens, ao invés dos 36 itens da
escala original. Os itens retirados do modelo fatorial foram: “No meu trabalho existe muito pouca
oportunidade de promogao”; “Existem beneficios que ndo temos mas que deveriamos ter”; “A
burocracia raramente impede que eu faga um bom trabalho” e “Eu gosto das tarefas que faco

no trabalho”.

Este modelo foi 0 melhor ajuste obtido e todas as cargas fatoriais foram superiores a
0,50. Além disso, os valores de AVE foram superiores a 0,50 para cada dominio do instrumento,
exceto para os dominios “colaboradores” e “natureza do trabalho”, que apresentaram

respectivamente, AVE de 0,43 e 0,45, proximos do ideal ",

A validade discriminante foi verificada por meio da analise das cargas fatoriais cruzadas
e pela comparagao das raizes quadradas das AVEs com os valores de correlacdo entre os
construtos. Também foi realizado o célculo da correlagdo desatenuada. Evidenciou-se

adequada validade discriminante em todas as etapas de estimacao do modelo.

Quanto & avaliacdo do modelo estrutural, os coeficientes R?, Q? e f? indicaram a acuracia
do modelo testado, demonstrando que os construtos do instrumento foram importantes para o
ajuste geral do modelo. O coeficiente GoF também foi determinante para indicacdo de que o
modelo apresentou ajuste adequado. Outra evidéncia de validade para o modelo estrutural
proposto foi confirmada por meio da analise da significancia demonstrando que os coeficientes

estruturais dos construtos e dos indicadores apresentaram significancia estatistica.
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Ao analisar a literatura sobre a adaptagdo cultural do JSS e suas propriedades
psicométricas, nao foram encontrados estudos semelhantes utilizando andlise fatorial
confirmatéria como utilizada no presente estudo. Apenas um estudo realizado na Turquia
verificou a validade do instrumento por meio da AFC e apesar de ter encontrado cargas fatoriais
inferiores a 0,50 para 6 itens do instrumento, nenhum item foi removido devido a utilizagdo de

um outro referencial teérico que aceita cargas fatoriais superiores a 0,4").

Ainda, em relagao a avaliagdo da validade de construto convergente do instrumento, foi
encontrada uma correlacdo muito forte e positiva entre o JSS e OSI (r=0,76), indicando a
existéncia de validade convergente. Estes dados foram semelhantes aos encontrados pelo
autor do JSS, comparando o JSS com o JDI, foram encontradas correlagdes variando de 0,61 a

0,80®.

Em relagdo a praticabilidade da versao brasileira do JSS, os resultados sugerem que se
trata de um instrumento de facil aplicagcdo e entendimento, com tempo médio de preenchimento

de oito minutos.

Quanto as propriedades psicométricas dos instrumentos de medida, deve-se considerar
que a confiabilidade e validade ndo sao propriedades fixas e, portanto, variam de acordo com
as circunstancias, populacao e finalidade da pesquisa. Salienta-se que a confiabilidade de um
instrumento deve ser sempre discutida em fung¢édo da populagao e do propésito do estudo. Um
instrumento que é confidvel para um conjunto de situagbes pode nao ter a mesma
confiabilidade em circunstancias diferentes, portanto, suas caracteristicas psicométricas devem

ser testadas sempre('?®),

Com isso, estudos futuros que utilizem a versdo brasileira do JSS em contextos
diferentes do presente estudo devem verificar as propriedades psicométricas do instrumento na

populacao-alvo.
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6. CONCLUSAO

Os resultados do procedimento de adaptacdo cultural do JSS demonstraram
equivaléncias semantica, idiomatica, cultural e conceitual entre a versao traduzida e a versao
original do instrumento. A andlise do Comité de Especialistas e o pré-teste demonstraram que
os itens do JSS sdo pertinentes a cultura brasileira e avaliam a dimensdo proposta pelo

instrumento original.

A confiabilidade desta versdo, por meio da andlise da consisténcia interna, da

estabilidade e da confiabilidade composta, demonstrou resultados satisfatérios.

A analise fatorial confirmatéria evidenciou a existéncia de validades convergente e
discriminante além de um ajuste adequado do modelo estrutural. Quanto a avaliagdo da
validade de construto convergente, confirmou-se a hipétese da existéncia de forte correlagao
entre o JSS e o OSI. Também constatou-se a facilidade em compreender os itens do JSS,

demonstrando sua praticabilidade.

A versao brasileira do JSS oferece uma maneira de operacionalizar o conceito de
satisfacdo no trabalho e torna-lo aplicavel na pratica. A satisfacdo no trabalho deve ser avaliada
em todos os servigos, especialmente na area da saude. Espera-se que a versao brasileira do
JSS contribua com outras pesquisas envolvendo a avaliagdo da satisfagdo profissional,
permitindo conhecer, ndo apenas a realidade vivida pelos trabalhadores, mas ainda a

identificag@o de variaveis que mais influenciam na sua satisfacao e insatisfagéo no trabalho.
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8.

APENDICES

Apéndice1 - Sintese das tradugdes.

10

11

12

13

14

15

PESQUISA SOBRE SATISFACAO NO
TRABALHO

Copyright Paul E. Spector, All rights reserved, 1994
University of South Florida
Traducdo/adaptagdo por Ana Cldudia de Souza — UNICAMP

POR FAVOR, ASSINALE UM NUMERO QUE MAIS SE
APROXIMA DA SUA OPINIAO SOBRE CADA QUESTAO.

Eu sinto que o meu saldrio é justo pelo trabalho que faco.
Existe realmente pouca oportunidade de promog¢do no meu
trabalho.

Meu supervisor € bastante competente na realizagdo do seu
trabalho.

Eu ndo estou satisfeito com os beneficios que recebo.
Quando fago um bom trabalho eu recebo o reconhecimento
que deveria receber.

Muitas das nossas regras e procedimentos fazem com que
seja dificil realizar um bom trabalho.

Eu gosto das pessoas com quem trabalho.

As vezes sinto que o meu trabalho ndo faz sentido.

A comunicag¢do é boa nesta organizacgio.

Os aumentos sdo poucos e distantes entre si.

Aqueles que fazem um bom trabalho, tém uma grande chance
de serem promovidos.

Meu supervisor € injusto comigo.

Os beneficios que recebemos sido tdo bons quanto os que a
maioria das outras organizac¢des oferecem.

Eu ndo sinto que o trabalho que fago seja apreciado.

Meus esfor¢cos para fazer um bom trabalho sdo raramente

bloqueados pela burocracia.
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16

17
18

19

20

21

22

23

24
25

26

27

28

29
30
31

32

33
34
35

36

Eu acho que tenho que trabalhar mais arduamente devido a
incompeténcia das pessoas com quem trabalho.

Eu gosto das tarefas que faco no trabalho.

Os objetivos desta organizagdo ndo sdo claros para mim.
Eu me sinto desvalorizado pela organizagcdo quando penso no
quanto me pagam.

Chega-se mais longe na carreira aqui do que em outros
lugares.

Meu supervisor mostra pouco interesse pelos sentimentos dos
seus subordinados.

Os beneficios que temos sdo justos.

Existem poucas recompensas para aqueles que trabalham
aqui.

Eu tenho muitas tarefas para fazer no trabalho.

Eu gosto dos meus colegas de trabalho.

Eu sinto muitas vezes que ndo estou a par do que estd se
passando com a organizagao.

Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho.

Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de
aumentos salariais.

Existem beneficios que ndo temos que deveriamos ter.

Eu gosto do meu supervisor

Eu tenho muito trabalho burocrético.

Eu ndo sinto que meus esfor¢os sdo recompensados da
maneira que deveriam ser.

Eu estou satisfeito com as minhas chances de promocgio.
Existem muitas discussdes e brigas no trabalho.

Meu trabalho é agradéavel.

As atribui¢des do trabalho ndo sdo completamente

explicadas.
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Apéndice 2 — Retrotraducao 1.

JOB SATISFACTION SURVEY
Copyright Paul E. Spector, All rights reserved, 1994
University of South Florida
Translation/adaptation by Ana Cldudia de Souza - UNICAMP
>
B
= s = =
PLEASE CIRCLE THE NUMBER THAT MOST CLOSELY %‘) E %0 > 2 =
2 s = = 5 2
REFLECTS YOUR OPINION ABOUT EACH QUESTION. 7 f . E“ é 2
o o (o] %2} 1]
) o S 3 9
2 2 2 B B @
A A [=) < < <
1 I feel that my salary is fair for the work I do. 1 2 3 4 5 6
2 There is really little chance for promotion in my job. 1 2 3 4 5 6
3 My supervisor is very competent in doing his/her job. 1 2 3 4 5 6
4 I am not satisfied with the benefits I receive. 1 2 3 4 5 6
When I do a good job, I receive the recognition that I
5 1 2 3 4 5 6
should receive.
Many of our rules and procedures make doing a good job
6 1 2 3 4 5 6
difficult.
7 I like the people I work with. 1 2 3 4 5 6
8 I sometimes feel my job is meaningless. 1 2 3 4 5 6
9 Communication is good in this organization. 1 2 3 4 5 6
10 | Raises are few and far between. 1 2 3 4 5 6
Those who do good work have a great chance of being
11 1 2 3 4 5 6
promoted.
12 | My supervisor is unfair to me. 1 2 3 4 5 6
The benefits we receive are as good as most of the other
13 1 2 3 4 5 6
organizations offer.
14 | I do not feel that the work I do is appreciated. 1 2 3 4 5 6
My efforts to do a good job are rarely blocked by red
15 1 2 3 4 5 6
tape.
I feel that I have to work harder because of the
16 1 2 3 4 5 6
incompetence of people I work with.
17 | I like the things I do at work. 1 2 3 4 5 6
18 | The goals of this organization are not clear to me. 1 2 3 4 5 6
19 | I feel unappreciated by the organization when I think 1 2 3 4 5 6
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about what they pay me.

20 | People can get ahead as fast here as in other places. 2 3 4 5 6
My supervisor shows little interest in the feelings of

21 ) 2 3 4 5 6
subordinates.

22 | The benefits we have are fair. 2 3 4 5 6

23 | There are few rewards for those who work here. 2 3 4 5 6

24 | I have a lot of things to do at work. 2 3 4 5 6

25 | I like my coworkers. 2 3 4 5 6
I often feel that I do not know what is happening with the

26 o 2 3 4 5 6
organization.

27 | I feel proud in doing my job. 2 3 4 5 6

28 | I feel satisfied with my chances for salary increases. 2 3 4 5 6

29 | There are benefits we do not have that we should have. 2 3 4 5 6

30 |Ilike my supervisor. 2 3 4 5 6

31 | I have a lot of paperwork. 2 3 4 5 6
I don't feel my efforts are rewarded the way they should

32 2 3 4 5 6
be.

33 | I am satisfied with my chances for promotion. 2 3 4 5 6

34 | There is a lot of arguing and fighting at work. 2 3 4 5 6

35 | My job is enjoyable. 2 3 4 5 6

36 | Work assignments are not fully explained. 2 3 4 5 6
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Apéndice 3 - Retrotraducao 2.

JOB SATISFACTION SURVEY
Copyright Paul E. Spector, All rights reserved, 1994
University of South Florida
Translation/adaptation by Ana Cldudia de Souza - UNICAMP
[}
Q o
o o2 o
PLEASE CIRCLE THE NUMBER THAT MOST CLOSELY 5 2002 9 a )
ﬁ e .z ;b < v
REFLECTS YOUR OPINION ABOUT EACH QUESTION. s = ; g = by
> s = =2 3z 2
on = 2 2 = on
= 2 8 2 & o
- o o -
s = » w = &
1 I feel that I receive a fair salary for the work I do. 1 2 3 4 5 6
2 There are very few promotional opportunities at my job. 1 2 3 4 5 6
3 My supervisor is quite competent at performing his job. 1 2 3 4 5 6
4 I'm not satisfied with the benefits I receive. 1 2 3 4 5 6
5 When I do a good job, I receive the recognition I deserve. 1 2 3 4 5 6
Many of our rules and procedures make it difficult to do a
6 1 2 3 4 5 6
good job.
7 I like the people with whom I work. 1 2 3 4 5 6
8 Sometimes I feel that my job is meaningless. 1 2 3 4 5 6
9 Communication is good in this organization. 1 2 3 4 5 6
10 | Raises are few and far between. 1 2 3 4 5 6
Those who do a good job have a good chance of being
11 1 2 3 4 5 6
promoted.
12 | My supervisor is unfair with me. 1 2 3 4 5 6
The benefits that we receive are as good as those offered
13 1 2 3 4 5 6
by most other organizations.
14 | I don't feel that the work I do is appreciated. 1 2 3 4 5 6
My efforts to do a good job are rarely blocked by the
15 1 2 3 4 5 6
bureaucracy.
I feel that I have to work extra hard to make up for the
16 1 2 3 4 5 6
incompetence of the people with whom I work.
17 | I enjoy the tasks I do at work. 1 2 3 4 5 6
18 | I'm not clear about the objectives of this organization. 1 2 3 4 5 6
I feel unappreciated when I think about how little I am
19 1 2 3 4 5 6
paid.
20 | People progress further in their careers here than in other 1 2 3 4 5 6
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places.

My supervisor shows little interest in the feelings of

21 2 3 4 5 6
his/her subordinates.
22 | The benefits we have are fair. 2 3 4 5 6
23 | There are few rewards for those who work here. 2 3 4 5 6
24 | I have lots of tasks to do at work. 2 3 4 5 6
25 | I like my coworkers. 2 3 4 5 6
a6 Many times I feel left out of the loop about what is 5 3 4 s 6
happening in my organization.
27 | I feel proud of the work I do. 2 3 4 5 6
28 | I feel satisfied about my opportunities for pay raises. 2 3 4 5 6
29 | There are benefits that we should receive but don't. 2 3 4 5 6
30 | Ilike my supervisor. 2 3 4 5 6
31 | I have lots of bureaucratic work. 2 3 4 5 6
32 | I don't feel that my work is rewarded the way it should be. 2 3 4 5 6
33 | I am satisfied with my chances of receiving a promotion. 2 3 4 5 6
34 | There are lots of arguments and fights at work. 2 3 4 5 6
35 | My work is enjoyable. 2 3 4 5 6
36 | Work assignments are not made completely clear. 2 3 4 5 6
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Apéndice 4 - Instrumento para avaliagao da equivaléncia entre as versdes
INSTRUCOES PARA AVALIACAO

Para avaliar as equivaléncias entre a versdo original e a traduzida do instrumento “Job
Satisfaction Survey”, leia estas instrugbes e preencha os campos disponiveis. No Formulario de
Avaliacdo de Equivaléncia, logo abaixo, é possivel visualizar o instrumento subdividido de forma que seja
possivel avaliar cada sentenga separadamente. Os trés primeiros quadros foram disponibilizados para
avaliar o Titulo, as Instrucoes Gerais e as Opcoes de Resposta. A seguir, tém inicio a avaliacdo de
cada item do instrumento, separados por dominio, totalizando 36 sentengas.

Para cada item do instrumento original, ha uma versao na lingua portuguesa (VT)e duas versées
para o inglés (RT 1 e RT 2), seguido de um campo para preenchimento de sugestbes/observacdes. Os
itens devem ser avaliados individualmente, de acordo com os seguintes critérios:

e Equivaléncia semantico-idiomatica: avalie se a sentenca traduzida para a lingua portuguesa
preserva o sentido da expressao na versao original, em inglés;

e Equivaléncia cultural: avalie se as situagdes abordadas nos itens correspondem as situagdes
vivenciadas no contexto cultural do Brasil, adaptadas em palavras de nosso cotidiano, de modo que seu
entendimento seja simples e objetivo;

e Equivaléncia conceitual: avalie se as sentencas apresentam coeréncia com relacdo aquilo que
pretendem medir.

Considere também, durante a avaliagdo, que o instrumento pode ser aplicado ao trabalhador por
meio de entrevista ou pode ser auto-respondido.

Ap6s avaliagdo de cada sentenga deve-se assinalar no campo Equivaléncia, sendo que:

1= ndo equivalente;

2= impossivel avaliar a equivaléncia sem que o item seja revisto;

3= equivalente, mas necessita de alteragdes menores;

4= absolutamente equivalente.

Caso o escore de avaliagdo da sentencga seja menor do que quatro, por favor, faga anotagdes
no campo Observagdo com as sugestdes de alteracdes.

Gratas por sua valiosa colaboragao, estamos a disposi¢ao para quaisquer esclarecimentos.

Enf2 MS Ana Claudia de Souza

Prof? Dr2 Neusa Maria Costa Alexandre
Programa de Pés-Graduagdo em Enfermagem

da Faculdade de Ciéncias Médicas da Unicamp.
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Avaliacao da Equivaléncia Semantica Idiomatica, Conceitual e Cultural da Versao Traduzida do

Job Satisfaction Survey

Legenda 1:

VO - Versdo original
VT - Versdo traduzida
RT - Retrotradugdo

Legenda 2 (Dominios do Instrumento):

[ JRemuneracgdo [[]Beneficios [[] Colaboradores

[ ]JPromogio [C]Recompensas [ Natureza do trabalho
[CISupervisdo  [] Condigdes operacionais [] Comunicagédo

Job Satisfaction Survey

Pesquisa sobre Satisfacdo no Trabalho

Job Satisfaction Survey

%//% o

Job Satisfaction Survey

Equivaléncia

1 | 2 | 3

Observagoes

Please circle the one number for each question that comes closest to
reflecting your opinion about it.

T

Por favor, faga um circulo no nimero que mais aproximadamente reflita a sua
opinido sobre cada questao.

Erals

Please circle the number that most closely reflects your opinion about each

RT 1 .
guestion.
RT 2 Please circle the number that most closely reflects your opinion about each
question.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes
1 2 3 4 5 6
Dlsai‘riihvery Disagree moderately Disagree slightly Agree slightly Agree moderately Agree very
much
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
muito moderadamente ligeiramente ligeiramente moderadamente muito
Disagree . . . . Agree
strongly Disagree moderately Disagree slightly Agree slightly Agree moderately strongly
SFroneg Moderately disagree Somewhat Somewhat Moderately agree S'.crongly
disagree disagree agree disagree
Equivaléncia 1 | 2 3 4
Observagoes
Vo | feel | am being paid a fair amount for the work | do.
VT Eu sinto que o meu salario é justo pelo trabalho que fago.
RT1 | feel that my salary is fair for the work | do.
RT 2 | feel that | receive a fair salary for the work | do.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
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Raises are too few and far between.

Os aumentos s3ao poucos e distantes entre si.

Raises are few and far between.

. E

Raises are few and far between.

Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
"[o) | feel unappreciated by the organization when | think about what they pay me.
VT Eu me sinto desvalorizado pela organizagao quando penso no quanto me
pagam.
RT1 | feel unappreciated by the organization when | think about what they pay me.
RT 2 | feel unappreciated when | think about how little | am paid.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

) \V/e)

| feel satisfied with my chances for salary increases.

Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos salariais.

// RT1

| feel satisfied with my chances for salary increases.

. 4 RT2 | feel satisfied about my opportunities for pay raises.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
Vo There is really too little chance for promotion on my job.
VT Existe realmente pouca oportunidade de promogao no meu trabalho.
RT1 | Thereis really little chance for promotion in my job.
RT 2 There are very few promotional opportunities at my job.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
Vo Those who do well on the job stand a fair chance of being promoted.
VT Aqueles que fazem um bom trabalho, tém uma grande chance de serem
promovidos.
RT1 | Those who do good work have a great chance of being promoted.
RT2 | Those who do a good job have a good chance of being promoted.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
%///// Vo People get ahead as fast here as they do in other places.
i 4/ VT Chega-se mais longe na carreira aqui do que em outros lugares.
//// RT1 | can get ahead as fast here as in other places.
///% RT 2 People progress further in their careers here than in other places.

Equivaléncia

1 | 2 | 3 | 4

Observagoes

(#5338 Vo

| am satisfied with my chances for promotion.
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VT Eu estou satisfeito com as minhas chances de promogao.
7, RT1 | am satisfied with my chances for promotion.

RT 2 | am satisfied with my chances of receiving a promotion.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

"[o) My supervisor is quite competent in doing his/her job.

VT Meu supervisor é bastante competente na realizagdo do seu trabalho.

RT1 My supervisor is very competent in doing his/her job.

RT 2 My supervisor is quite competent at performing his job.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

\'/e] My supervisor is unfair to me.

VT Meu supervisor é injusto comigo.

RT1 My supervisor is unfair to me.

RT 2 My supervisor is unfair with me.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

"[o) My supervisor shows too little interest in the feelings of subordinates.

VT Meu supervisor mostra pouco interesse pelos sentimentos dos seus

subordinados.

RT1 My supervisor shows little interest in the feelings of subordinates.

RT 2 My supervisor shows little interest in the feelings of his/her subordinates.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

| like my supervisor.

VT

Eu gosto do meu supervisor

| like my supervisor.

b

| like my supervisor.

Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

"[o) | am not satisfied with the benefits | receive.

VT Eu ndo estou satisfeito com os beneficios que recebo.

RT1 | am not satisfied with the benefits | receive.

RT 2 I'm not satisfied with the benefits | receive.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
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The benefits we receive are as good as most other organizations offer.

Os beneficios que recebemos sdo tdo bons quanto os que a maioria das outras
organizagoes oferecem.

The benefits we receive are as good as most of the other organizations offer.

7

The benefits that we receive are as good as those offered by most other
organizations.

Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
"[o) The benefit package we have is equitable.
VT Os beneficios que temos sao justos.
RT1 | The benefits we have are fair.
RT2 | The benefits we have are fair.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
\'[e] There are benefits we do not have which we should have.
VT Existem beneficios que ndo temos que deveriamos ter.
RT1 | There are benefits we do not have that we should have.
RT2 | There are benefits that we should receive but don't.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
"[o) When | do a good job, | receive the recognition for it that | should receive.
VT Quando fago um bom trabalho eu recebo o reconhecimento que deveria
receber.
RT1 | Whenldoagood job, | receive the recognition that | should receive.
RT2 | Whenldo agood job, | receive the recognition | deserve.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
7 //// "[o) | do not feel that the work | do is appreciated.
7 / VT Eu ndo sinto que o trabalho que fago seja apreciado.
/ V / RT1 | do not feel that the work | do is appreciated.
// 7] RT2 | |don'tfeel that the work | do is appreciated.

Equivaléncia

1 | 2 | 3 | 4

Observagoes

There are few rewards for those who work here.

Existem poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui.

There are few rewards for those who work here.

2:;

There are few rewards for those who work here.

Equivaléncia

1 | 2 | 3 | 4

Observagoes
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"[o) | don't feel my efforts are rewarded the way they should be.

VT Eu ndo sinto que meus esforgos sdo recompensados da maneira que deveriam
ser.

RT1 | don't feel my efforts are rewarded the way they should be.

RT 2 | don't feel that my work is rewarded the way it should be.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

"[o) Many of our rules and procedures make doing a good job difficult.

VT Muitas das nossas regras e procedimentos fazem com que seja dificil realizar
um bom trabalho.

1 RT1 | Many of our rules and procedures make doing a good job difficult.
M RT 2 Many of our rules and procedures make it difficult to do a good job.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4

Observagoes

Vo My efforts to do a good job are seldom blocked by red tape.

VT Meus esforgos para fazer um bom trabalho sdo raramente bloqueados pela
burocracia.

RT1 My efforts to do a good job are rarely blocked by red tape.

RT 2 My efforts to do a good job are rarely blocked by the bureaucracy.
Equivaléncia 1 2 | 3 | 4
Observagoes

Vo | have too much to do at work.

VT Eu tenho muitas tarefas para fazer no trabalho.
RT1 | have a lot of things to do at work.
RT 2 | have lots of tasks to do at work.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

"[o) | have too much paperwork.

VT Eu tenho muito trabalho burocratico.
RT1 | have a lot of paperwork.
RT 2 | have lots of bureaucratic work.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

Vo | like the people | work with.

VT Eu gosto das pessoas com quem trabalho.

RT1 | like the people | work with.

RT 2 | like the people with whom | work.

Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

| | find | have to work harder at my job because of the incompetence of people |
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work with.

Eu acho que tenho que trabalhar mais arduamente devido a incompeténcia
das pessoas com quem trabalho.

| feel that | have to work harder because of the incompetence of people | work
with.

| feel that | have to work extra hard to make up for the incompetence of the
people with whom | work.

Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

"[o) | enjoy my coworkers.

VT Eu gosto dos meus colegas de trabalho.

RT1 | like my coworkers.

RT 2 | like my coworkers.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

"[o) There is too much bickering and fighting at work.

VT Existem muitas discussGes e brigas no trabalho.

RT1 | Thereisa lot of arguing and fighting at work.

RT2 | There are lots of arguments and fights at work.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

| sometimes feel my job is meaningless.

| sometimes feel my job is meaningless.

RT2 | Sometimes | feel that my job is meaningless.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

| like doing the things | do at work.

| like the things | do at work.

RT 2 | enjoy the tasks | do at work.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

| feel a sense of pride in doing my job.

| feel proud in doing my job.

RT 2 | feel proud of the work | do.
Equivaléncia 1 | 2 3 4
Observagoes
_ VO | My job is enjoyable.

135




My job is enjoyable.

RT 2 My work is enjoyable.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

"[o) Communications seem good within this organization.

VT A comunicagdo é boa nesta organizagao.

RT1 | Communication is good in this organization.

RT2 | Communication is good in this organization.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 4
Observagoes

"[o) The goals of this organization are not clear to me.

VT Os objetivos desta organizagdo nao sao claros para mim.

RT1 | The goals of this organization are not clear to me.

RT 2 I'm not clear about the objectives of this organization.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

"[o) | often feel that | do not know what is going on with the organization.

VT Eu sinto muitas vezes que ndo estou a par do que esta se passando com a

organizagao.
RT1 | often feel that | do not know what is happening with the organization.
RT 2 Many times | feel left out of the loop about what is happening in my

organization.

Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes

"[o) Work assignments are not fully explained.

VT As atribuigGes do trabalho ndo sdo completamente explicadas.

RT1 | Work assignments are not fully explained.

RT2 | Work assignments are not made completely clear.
Equivaléncia 1 | 2 | 3 | 4
Observagoes
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Apéndice 5 - Versao pré-teste do Job Satisfaction Survey

PESQUISA SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

(JOB SATISFACTION SURVEY)

Copyright Paul E. Spector, All rights reserved.
University of South Florida, 1994.
Tradugao/adaptacao por Ana Claudia de Souza — Universidade Estadual de Campinas, 2013.

POR FAVOR, ASSINALE UM NUMERO QUE MAIS SE APROXIMA ) é ) . g i
DA SUA OPINIAO SOBRE CADA QUESTAO. ; E ; [
E oz £
1 Eu sinto que meu saldrio € justo pelo trabalho que fago. 12 3 4 5 6
2 | No meu trabalho existe muito pouca oportunidade de promocao. 12 3 4 5 6
3 Meu supervisor é bastante competente na realizagio do seu trabalho. 1 2 3 4 5 6
4 | Eu ndo estou satisfeito com os beneficios que recebo. 12 3 4 5 6
5 Quando fago um bom trabalho, eu recebo o reconhecimento que mereco. 1 2 3 4 5 6
6 Muitas das nossas regras e procedimentos fazem com que seja dificil realizar um bom 1 2 3 4 5 6
trabalho.
7 | Eu gosto das pessoas com quem trabalho. 1 2 3 4 5 6
8 | Eusinto, as vezes, que meu trabalho nio faz sentido. 12 3 4 5 6
9 A comunicagdo parece ser boa nesta organizagao. 12 3 4 5 6
10 | Os aumentos salariais sdo poucos e distantes entre si. 12 3 4 5 6
11 | Aqueles que fazem um bom trabalho tém uma grande chance de serem promovidos. 2 3 4 5 6
12 | Meu supervisor & injusto comigo. 12 3 4 5 6
13 Os beneficios que recebemos sdo tdo bons quanto os que a maioria das outras I 2 3 4 5 &6
organizacgdes oferecem.
14 | Eu sinto que o trabalho que fago ndo € valorizado. 12 3 4 5 6
15 | Meus esforcos para fazer um bom trabalho s@o raramente bloqueados pela burocracia. 1 2 3 4 5 6
16 Eu sinto que tenho que trabalhar mais arduamente devido a incompeténcia das pessoas 1 2 3 4 5 6
com quem trabalho.
17 | Eu gosto das tarefas que fago no trabalho. 12 3 4 5 6
18 | Os objetivos desta organiza¢do ndo sdo claros para mim. 12 3 4 5 6
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POR FAVOR, ASSINALE UM NUMERO QUE MAIS SE APROXIMA
DA SUA OPINIAO SOBRE CADA QUESTAO.

2 2

= =

o =]
s £ g 8§ § =
Copyright Paul E. Spector, All rights reserved. ‘é 'é § 2 3 é

= £
University of South Florida, 1994. s 3 ,g —§ kS —§
g 38 8 g g 8
2 % 2 £ g £
Tradugdo/adaptagio por Ana Cldudia de Souza — Universidade Estadual de Campinas,2013. | & A& A& O 5 3
19 | Eu me sinto desvalorizado pela organizagdo quando penso no quanto me pagam. 1 2 3 4 5 6
20 | Sobe-se na carreira aqui tdo rdpido quanto em outros lugares. r 2 3 4 5 6
21 | Meu supervisor demonstra pouco interesse pelos sentimentos dos seus subordinados. 1 2 3 4 5 6
22 | Os beneficios que temos sdo justos. 1 2 3 4 5 6
23 | Existem poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui. L2 3 4 5 6
24 | Eu tenho muito para fazer no trabalho. 1 2 3 4 5 6
25 | BEu gosto dos meus colegas de trabalho. 12 3 4 5 6
26 | Eu sinto, muitas vezes, que ndo sei o que esta se passando dentro da organizagio. 1 2 3 4 5 6
27 | Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho. I 2 3 4 5 6
28 | Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos salariais. 1 2 3 4 5 6
29 | Existem beneficios que ndo temos mas que deveriamos ter. 12 3 4 5 6
30 | Eu gosto do meu supervisor. I 2 3 4 5 6
31 | Eu tenho trabalho burocritico demais. 1 2 3 4 5 6
32 | Eundo sinto que meus esforcos sdo recompensados da maneira que deveriam ser. 1 2 3 4 5 6
33 | Euestou satisfeito com minhas chances de promog@o. 1 2 3 4 5 6
34 | Existem muitas discussdes sem importancia e competi¢des no trabalho. 1 2 3 4 5 6
35 | Meu trabalho é agraddvel. 1 2 3 4 5 6
36 | As atribuigdes do trabalho ndo sdo totalmente explicadas. 12 3 4 5 6
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Apéndice 6 - Ficha para caracterizagao sociodemografica dos sujeitos

FICHA PARA CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA DOS SUJEITOS

Ne : Data: / /

DADOS GERAIS
1. |dade: (anos)
2. Sexo: [] Feminino [] Masculino
3. Estado Civil:
[JSolteiro [ Casado/Amasiado [ Separado/Divorciado [] Vilvo

DADOS OCUPACIONAIS
4. Categoria Profissional:
(] Auxiliar de Enfermagem  []Técnico de Enfermagem []Enfermeiro
5. Se enfermeiro, qual a sua qualificagao profissional:
] Graduagdo [] Aprimoramento [ Residéncia L] Especializagéo
[dMestrado [ Doutorado [] Outros:
6. Unidade de Trabalho:
7. Turno de Trabalho: [[JManha [JTarde []Noite

8. Tempo de experiéncia na enfermagem: anos meses.
9. Tempo de trabalho na Unidade: anos meses.
10. Tempo de trabalho na Instituicao: anos meses.

11. Possui outro vinculo empregaticio? [ Ndo []Sim

12. Tem intencdo de deixar seu trabalho atual no proximo ano? []Nao []Sim
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Apéndice 7 - Versao final do Job Satisfaction Survey

PESQUISA SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

(JOB SATISFACTION SURVEY)

Copyright Paul E. Spector, All rights reserved.
University of South Florida, 1994.

Traducdo/adaptacdo por Ana Cldudia de Souza — Universidade Estadual de Campinas, 2013.
POR FAVOR, ASSINALE UM NUMERO QUE MAIS SE APROXIMA «% ) g
DA SUA OPINIAO SOBRE CADA QUESTAO. E E Q 4 ‘2 E
T T T % % G
1 Eu sinto que meu saldrio € justo pelo trabalho que faco. 12 3 4 5 6
2 | No meu trabalho existe muito pouca oportunidade de promocao. 2 3 4 5 6
3 Meu supervisor € bastante competente na realizacio do seu trabalho. 2 3 4 5 6
4 | Eundo estou satisfeito com os beneficios que recebo. 2 3 4 5 6
5 Quando fago um bom trabalho, eu recebo o reconhecimento que mereco. 1 2 3 4 5 6
6 Muitas das nossas regras e procedimentos fazem com que seja dificil realizar um bom 1 2 3 4 5 6
trabalho.
7 | Eu gosto das pessoas com quem trabalho. 12 3 4 5 6
8 Eu sinto, as vezes, que meu trabalho ndo faz sentido. 1 2 3 4 5 6
9 A comunicagdo parece ser boa nesta organizagao. 12 3 4 5 6
10 | Os aumentos salariais sdo poucos e distantes entre si. 12 3 4 5 6
11 Aqueles que fazem um bom trabalho tém uma grande chance de serem promovidos. 1 2 3 4 5 6
12 | Meu supervisor & injusto comigo. 12 3 4 5 6
13 Os beneficios que recebemos sdo tdo bons quanto os que a maioria das outras 1 2 3 4 5 6
organizacgdes oferecem.
14 | Eu sinto que o trabalho que fago ndo € valorizado. 2 3 4 5 6
15 | A burocracia raramente impede que eu fagca um bom trabalho. 12 3 4 5 6
16 Eu sinto que tenho que trabalhar mais arduamente devido a incompeténcia das pessoas 1 2 3 4 5 6
com quem trabalho.
17 | Bu gosto das tarefas que faco no trabalho. 12 3 4 5 6
18 | Os objetivos desta organizagdo ndo sdo claros para mim. 12 3 4 5 6
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POR FAVOR, ASSINALE UM NUMERO QUE MAIS SE APROXIMA
DA SUA OPINIAO SOBRE CADA QUESTAO.

2 2

= =

o =]
s £ g 8§ § =
Copyright Paul E. Spector, All rights reserved. ‘é 'é § 2 3 é

= £
University of South Florida, 1994. s 3 ,g —§ kS —§
g 38 8 g g 8
g 3 % g g2 £
Tradugdo/adaptagio por Ana Cldudia de Souza — Universidade Estadual de Campinas,2013. | & A& A& O 5 3
19 | Sinto-me desvalorizado pela organizacdo quando penso no quanto me pagam. 1 2 3 4 5 6
20 | Sobe-se na carreira aqui tdo rdpido quanto em outros lugares. r 2 3 4 5 6
21 | Meu supervisor demonstra pouco interesse pelos sentimentos dos seus subordinados. 1 2 3 4 5 6
22 | Nossos beneficios sdo justos. 1 2 3 4 5 6
23 | Existem poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui. L2 3 4 5 6
24 | Eu tenho muito para fazer no trabalho. 1 2 3 4 5 6
25 | BEu gosto dos meus colegas de trabalho. 12 3 4 5 6
26 | Eu sinto, muitas vezes, que ndo sei o que esta se passando dentro da organizagio. 1 2 3 4 5 6
27 | Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho. I 2 3 4 5 6
28 | Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos salariais. 1 2 3 4 5 6
29 | Existem beneficios que ndo temos mas que deveriamos ter. 12 3 4 5 6
30 | Eu gosto do meu supervisor. I 2 3 4 5 6
31 | Eu tenho trabalho burocritico demais. 1 2 3 4 5 6
32 | Eundo sinto que meus esforcos sdo recompensados da maneira que deveriam ser. 1 2 3 4 5 6
33 | Euestou satisfeito com minhas chances de promog@o. 1 2 3 4 5 6
34 | Existem muitas discussdes sem importancia e conflitos no trabalho. 1 2 3 4 5 6
35 | Meu trabalho é agraddvel. 1 2 3 4 5 6
36 | As atribuigdes do trabalho ndo sdo totalmente explicadas. 12 3 4 5 6
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Apéndice 8 — Termo de consentimento livre e esclarecido
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

PESQUISA: Adaptacao cultural e validacao do instrumento “Job Satisfaction Survey’

Vocé esta sendo convidado a participar desta pesquisa que tem como objetivo traduzir e
adaptar culturalmente o Instrumento Job Satisfaction Survey para a lingua portuguesa do Brasil
e avaliar sua confiabilidade e praticabilidade de aplicacdo. Esse questionario permite avaliar a
satisfacdo no trabalho. Depois desta pesquisa, este instrumento podera ser usado em outros
locais de trabalho, com o intuito de promover a satisfagédo e o bem estar no trabalho.

Por meio de uma entrevista a pesquisadora apresentara aos voluntarios questionarios
contendo perguntas sobre informagdes pessoais, satisfacdo no trabalho e praticabilidade do
instrumento de pesquisa. Os resultados obtidos serdo apresentados para a Comunidade
Cientifica, e os nomes e dados de identificagdo serdo mantidos em sigilo.

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO
Eu, , RG n®
estou respondendo e participando de forma voluntaria e espontanea, desta pesquisa.

Declaro que estou ciente do proposito do estudo e que os dados coletados poderao ser
divulgados em eventos cientificos, tendo garantido o sigilo da minha identificacdo pessoal e
profissional. Poderei solicitar, a qualquer momento, que a pesquisadora interrompa o
procedimento, sem que isso me traga prejuizos de qualquer natureza, inclusive do meu trabalho
nesta Instituicdo. Poderei receber informacdes sobre a pesquisa sempre que solicitar. Minha
participacao neste estudo ndo trara riscos, 6nus ou alteragbes em meu trabalho. Estou ciente
que nao receberei nenhuma ajuda financeira por participar da pesquisa.

Campinas, de de 2013.

(Assinatura do participante) (Assinatura da pesquisadora)

Pesquisadora Responsavel: Ana Claudia de Souza/ Fone: (019) 3325-3661/ E-mail: aclau@fcm.unicamp.br

Orientadora: Prof? Dr2 Neusa Maria Costa Alexandre — Faculdade de Enfermagem da universidade Estadual de Campinas
Comité de Etica em Pesquisa/ Faculdade de Ciéncias Médicas da Universidade Estadual de Campinas Fone: (19) 3521-8936/
Email: cep@fcm.unicamp.br
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9. ANEXOS

Anexo 1 - Consentimento do autor do Job Satisfaction Survey

USF

UNIVERSITY OF

SOUTH FLORIDA

January 31, 2011

Dear Ana:

You have my permission to translate and use the JSS in your research. You can
find details about the scale in the Scales section of my website. I allow free
use for noncommercial research and teaching purposes in return for sharing of
results. This includes student theses and dissertations, as well as other student
research projects. Copies of the scale can be reproduced in a thesis or
dissertation as long as the copyright notice is included, "Copyright Paul E.
Spector 1994, All rights reserved." Results can be shared by providing an e-copy
of a published or unpublished research report (e.g., a dissertation).

Thank you for your interest in the JSS, and good luck with your research.

Sincerely,

Past? Bz

Paul E. Spector, Ph.D.
Distinguished Professor and Director
DEPARTMENT OF PSYCHOLOGY « COLLEGE OF ARTS AND SCIENCES

University of South Florida ® 4202 E. Fowler Avenue, PCD 4118G e Tampa, FL 33620-7200
(813) 974-2492 e FAX (813) 974-4617 e SunCom 574-2492 e www.cas.usf.edu/psychology
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Anexo 2 — Job Satisfaction Survey

JOB SATISFACTION SURVEY
Paul E. Spector
Department of Psychology
University of South Florida
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.
PLEASE CIRCLE THE ONE NUMBER FOR EACH 55 .
< —_
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S &= 3
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ABOUTIT. 22928583

Z 24 2 b b B

A A A< <<
1 I feel I am being paid a fair amount for the work I do. 123456
2 There is really too little chance for promotion on my job. 123456
3 My supervisor is quite competent in doing his/her job. 12 3456
4 I am not satisfied with the benefits I receive. 123456
5 When I do a good job, I receive the recognition for it that I should receive. 123456
6 Many of our rules and procedures make doing a good job difficult. 123456
7 I like the people I work with. 12 3456
8 I sometimes feel my job is meaningless. 123456
9 Communications seem good within this organization. 123456
10 Raises are too few and far between. 23456
11 Those who do well on the job stand a fair chance of being promoted. 123456
12 My supervisor is unfair to me. 123456
13 The benefits we receive are as good as most other organizations offer. 123456
14 1 do not feel that the work I do is appreciated. 12 34 56
15 My efforts to do a good job are seldom blocked by red tape. 123456
16 I find I have to work harder at my job because of the incompetence of 123456

people I work with.

17 I like doing the things I do at work. 12 3456
18 The goals of this organization are not clear to me. 123456
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Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved. A A A< <<
19 I feel unappreciated by the organization when I think about what they pay 123456

me.

20 People get ahead as fast here as they do in other places. 12 3456
21 My supervisor shows too little interest in the feelings of subordinates. 123456
22 The benefit package we have is equitable. 123456
23 There are few rewards for those who work here. 123456
24 I have too much to do at work. 123456
25 I enjoy my coworkers. 12 34 56
26 I often feel that I do not know what is going on with the organization. 123456
27 I feel a sense of pride in doing my job. 123456
28 I feel satisfied with my chances for salary increases. 12 3456
29 There are benefits we do not have which we should have. 123456
30 I like my supervisor. 12 34 56
31 I have too much paperwork. 123456
32 I don't feel my efforts are rewarded the way they should be. 123456
33 I am satisfied with my chances for promotion. 123456
34 There is too much bickering and fighting at work. 12 3456
35 My job is enjoyable. 12 3456
36 Work assignments are not fully explained. 123456
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Anexo 3 — Escala de Satisfagdo no Trabalho do OS/ — Occupational Stress Indicator

Escala de Satisfacao no Trabalho do OS/ — Occupational Stress Indicator

Esta parte do questionario fornecera dados que possibilitardo caracterizar a
satisfacdo com o trabalho de uma forma geral e a satisfagdo com aspectos especificos do
trabalho.

Por favor, dé sua opinidao honesta e responda todas as questoes.

Em cada uma das préximas questdes, assinale a alternativa que mais se
aproxima do seu sentimento em relagao ao aspecto do trabalho em questdo. Responda
fazendo um circulo em torno do nimero em cada questdo, de acordo com a seguinte
escala:

6 — enorme satisfacao

5 — muita satisfacéo

4 — alguma satisfacéao

3 — alguma insatisfacao

2 — muita insatisfacao

1 — enorme insatisfacao

1. Comunicacado e forma de fluxo de informacdes na empresa
em que vocé trabalha

2. Seu relacionamento com outras pessoas na empresa em que

trabalha

3. O sentimento que vocé tem a respeito de como seus
esforcos sdo avaliados

4. O conteudo do trabalho que vocé faz

5. O grau em que vocé se sente motivado por seu trabalho

6. Oportunidades pessoais em sua carreira atual

DO | O
ajlon|or| o
AP
WDIW|Ww|w
NN

7. O grau de seguranga no seu emprego atual

8. A extensdo em que vocé se identifica com a imagem externa

ou realiza¢des de sua empresa

9. O estilo de supervisao que seus superiores usam 6 |5 432 |1

10. A forma pela qual mudangcas e inovagées sdo|g |5 [4 (3|2 |1
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implementadas

11. O tipo de tarefa e o trabalho em que vocé € cobrado

12. O grau em que vocé sente que vocé pode crescer e se

desenvolver em seu trabalho

13. A forma pela qual os conflitos sdo resolvidos

14. As oportunidades que seu trabalho Ihe oferece no sentido
de vocé atingir suas aspiragdes e ambicdes

15. O seu grau de participacdo em decisdes importantes

16. O grau em que a organizagao absorve as potencialidades

que voceé julga ter

17. O grau de flexibilidade e de liberdade que vocé julga ter seu
trabalho

18. O clima psicolégico que predomina na empresa em que
vocé trabalha

19. Seu salario em relagdo a sua experiéncia e a
responsabilidade que tem

20. A estrutura organizacional da empresa em que vocé
trabalha

21. O volume de trabalho que vocé tem para desenvolver

22. O grau em que vocé julga estar desenvolvendo suas
potencialidades na empresa em que trabalha

149




Anexo 4 — Avaliag&o da praticabilidade do instrumento

AVALIACAO DA PRATICABILIDADE

Considerando a versdao em portugués do instrumento Job Satisfaction Survey que vocé
acabou de preencher, por favor, circule o nimero que representa melhor a sua
resposta quanto as seguintes afirmacoes:

1. Eu achei facil entender as instrugcdes do questionario.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao tenho Concordo Concordo
totalmente  parcialmente opinido parcialmente ~ Totalmente

2. Eu achei facil entender as questdes do questionario.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o tenho Concordo Concordo
totalmente parcialmente opinido parcialmente Totalmente

3. Eu achei facil assinalar as respostas do questionario.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o tenho Concordo Concordo
totalmente  parcialmente  opinido parcialmente  Totalmente
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Anexo 5 — Parecer do Comité de Etica

FACULDADE DE CIENCIAS
MEDICAS - UNICAMP  “QREraA T
(CAMPUS CAMPINAS)

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

mamw. AGAO CULTURAL E VALIDAGAO DO INSTRUMENTO JOB

TISFACTION SU
Peaquisator: Ana Cauda oe Souza
Arsa Tematica-
Versdo: 1

CAAE: 05451212.0.0000.5404
InsBtuic30 Proponents: Faculdade de Cncias Medicas - UNICAMP (Campus Campinas)

DADOS DO PARECER

NOmero do Parecer: 172.257
Data ga Relatorta: 27/11/2012

Apresentag3o do Projeto:

ESI0 que VISa raouzyr @ adaptar para populaco braslieira 0 Instrumento oniginal INgiés Job Satstaction
Survey para avallacdo da satisfagdo G0s pronssionais no rabalho. ApOs adaptagdo, 0 qQUESTONro sera
apicaco a 150 profssionals de enfermagem em entrevistas Individuals, juntamente com a aplicagdo de
outros Instrumentos de avallagdo como 3 Escala de Satisfagdo no Trabalho de OSI, para valldagdo €
verificacdo da conflabliicade 0a vers3o adapiada.

Objetivo da Peaquisa:

Obietivo prmanio: Traduzr e adaptar cuturaimente o Instrumento Job Satisfaction Survey para a lingua
portuguesa do BrasiL

Objetivo Secundario: Avallar a valdade e conflablidade 0o InsTumento adaptado e verficar a praficablidade
o InsTumento Adapa00.

Avallag3o dos Rlscoe ¢ Baneficios:

N30 ofierece rscos a0s particpantes.

O presente astudo Tara Denencos a0 razer, para A lINgUa POrUGUEsa, 3 racua0 02 UM QUESTIONaNo que
visa avallar 3 satistagdo profissional de Yabahadores 0 saloe & possibiltara o desenvoivimento de
politicas que promovam malor satisfacdo pessoal e de Dem estar.

Comentaros & Conslderagdes sobre a Pesquisa:

10dos 06 Rens a0equads € sallsTatonos.

Barro. Hwide Cerwioo CEP: 13083887

Telsfom. | 1938018008 Fax: ("3S2v.T187 Emal.  capal¥orn uncerg i
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FACULDADE DE CIENCIAS
MEDICAS - UNICAMP  ‘QRBram o
(CAMPUS CAMPINAS)

Consideragies sobre 08 Termos 08 apresentac3o obrigatoria:

Folha de rosto com assinatura 03 pesquisactora responsavel e do responsavel pela Instituiclo proponente
(@retor g3 FCM/Unicamp). Projeto de pesquisa gerado pela Plataforma Brasll com 10006 06 Itens
coretamente preenchidos, INCIUNGD CrONOGrama do estudo, compiementado anda por projeto no modelc
Indicado pelo CEP, Inciuingo anéxos. TCLE a0equado & com INguagem Clar, §endo 3sSEgurado o dirato 3
feCUSa OU OESCONTINUICadE sem penalizagdes 308 SUjEltos 08 pesquisa. Fol anNexada Tadugao 03 cana e
tortzac3o do autor da escala

Recomandagies:

Lembramos que 0 TCLE geve ser 2laborado &m Ouas vias, Sendo UMa retida pelo sujelto 0a pesquisa ou
por sey representante legal @ UM3 arquivada pelo pesquisacor (resaiugdo 195/26 CNSMS, argo IV.2 ;d;)

Conclusdes ou Pendéncias & Lista de Inadequagdes:
Projeto de pesquisa, 0iNa de rosto @ TCLE adequados.
Situag3o do Parecer:

Aprovaco

Necessita Apreciag3o da CONEP:

Ndo

CAMPINAS, 13 de Dezembro Oe 2012

A88INacOr por:
Carios EQuardo Stelner
(Coorgenador)

Endereco.  Mom Tessite Viers de Camargo, 108

Bairmo. Berle Cereldo CEPF. 13 D8%887

UF: 8P Municigio. AN NAS

Telaform. 199921800 Fax: ("2 -7187 E-mal.  copfom unowmg B



Anexo 6 — Autorizacdo para coleta de dados Instituicdo 1.

DECLARACAO

Comunico que esta autorizada a coleta de dados do Projeto de Doutorado
intitulado “Adaptagao Cultural e Validagdo do Instrumento Job Satisfaction
Survey”, sob responsabilidade de Ana Claudia de Souza, na Irmandade da
Santa Casa de Misericérdia de Araras, com a condigdo do nome da Instituicio
nao ser divulgado. Em seu relatério final devera estar escrito que a pesquisa foi
realizada em uma instituicao de salde, ou algo parecido. Outra condicéo, é que

o resultado seja compartilhado com a Instituico.

Araras, 15 de fevereiro de 2013

m:;\w\,&,\ Q‘*ﬂ.\;&mn LuN\Q/\,I

SAiviei Cristing Bonina Lima
Administradora

Temandade do Sent Casa de Miseriobidia de Ampas
MEE& Magcise Gomes, 49 Contio — Asaens /5P CER: 13.600-6935
1933435400
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Anexo 7 — Autorizacdo para coleta de dados Instituicdo 2.

‘\1

%,
o

UNICARMP

DECLARAGCAO

Pelo presente instrumento declaramos que foi aprovada pela Comiss3o de Ensino e Pesquisa do

Hospital Estadual Sumaré o desenvolvimento do Projeto de pesquisa Doutorado em Enfermagem

intitulado "ADAPTACAO CULTIRAL E VALIDAGCAO DO INSTRUMENTO “JOB SATISFACTION
SURVEY” sob responsabilidade de ANA CLAUDIA DE SOUZA, porém sendo autorizado o inicio da
pesquisa nesta instituigdo a partir da aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa — UNICAMP.

Na oportunidade, renovamos nossos lacos de elevada estima e consideragao.

Sumaré, 15 de outubro de 2012.

Cordialmente,

rd. Captro-e Ensino e Pesquisa
Hospital Estadual Sumaré.
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