
Resumo

Alguns ambientes de trabalho, principalmente aqueles que envolvem conhecimento intensivo e inovação, são caracterizados por estrutura flexível, 
complexidade, incerteza e mudanças contínuas, demandando que os indivíduos se adaptem às novas situações a fim de manter um desempenho 
satisfatório. Esse artigo apresenta o processo de tradução e adaptação e a análise de evidências sobre a validade de uma escala de desempenho 
adaptativo. A escala é composta por 19 itens, organizados em cinco dimensões. A amostra foi composta por 453 profissionais que atuam em empresas 
de desenvolvimento de software no Brasil. Para avaliar a escala adaptada foi utilizado o modelo conceitual original, testado por meio da técnica 
de Análise Fatorial Confirmatória. Os resultados apresentaram um bom ajustamento do modelo, confirmando a estrutura fatorial do construto. O 
artigo abre a possibilidade de realização de novos estudos sobre desempenho adaptativo, bem como contribui com a disseminação do tema no Brasil. 
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Abstract

Work environments, especially those involving intensive knowledge and 
innovation, are characterized by some structures, complexity, uncertainty 
and changes, requiring that individuals adapt to new circumstances in 
order to maintain satisfactory performance. This paper presents the 
process of  translation, adaptation, and analysis of  validity evidence of  an 
adaptive performance scale. The scale consists of  19 items organized into 
five dimensions. The sample is composed by 453 professionals that work 
in software development companies in Brazil. The original conceptual 
model was used to evaluate the adapted scale using the Confirmatory 
Factor Analysis technique. The results showed a good model fit, 
confirming the factor structure of  the construct. The paper opens 
the possibility of  carrying out new studies on adaptive performance, 
as well as contributing to the dissemination of  the theme in Brazil.

Keywords: adaptability, measuring instrument, changes at work, scale 
adaptation.  

Resumen

Algunos ambientes de trabajo, especialmente aquellos que involucran un 
conocimiento intensivo e innovación, son caracterizados por estructura 
flexible, complejidad, incertidumbre y continuos cambios, lo cual demanda  
una adaptación continua de los individuos a las nuevas situaciones con 
el fin de mantener un desempeño satisfactorio. Este artículo presenta el 
proceso de traducción, adaptación y análisis sobre la validez de una escala 
de desempeño adaptativa. La escala consta de 19 ítems, organizados en 
cinco dimensiones. La muestra estuvo compuesta por 453 profesionales 
que actúan en empresas de desarrollo de software en Brasil. Para evaluar 
la escala adaptada se utilizó el modelo conceptual original, probado 
mediante la técnica de Análisis Factorial Confirmatorio. Los resultados 
arrojaron un buen ajuste del modelo, confirmando la estructura factorial 
del constructo. El artículo abre la posibilidad de realizar nuevos estudios 
sobre el desempeño adaptativo, además de contribuir para la difusión del 
tema en Brasil.

Palabras clave: adaptabilidad, instrumento de medición, cambios en el 
trabajo, adaptación de escala.
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O desempenho no ambiente do trabalho tem sido objeto 
de discussão e estudos em diversos campos como a Psicologia 
e Administração, principalmente por estar relacionado a 
comportamentos do indivíduo que geram valor para si mesmo, 
como à satisfação, por exemplo, e que contribuem para o alcance 
de objetivos organizacionais. Nessa perspectiva, o construto 
de desempenho no trabalho tem sido percebido como sendo 
multidimensional, distinguindo, por exemplo, o desempenho 
na tarefa e o desempenho contextual (Alromaihi, Alshomaly, & 
George, 2017; Campbell & Wiernik, 2015; Sonnentag & Frese, 
2002). 

Mudanças nas estruturas e nos ambientes laborais, causadas 
principalmente pelas transformações tecnológicas, têm exigido 
que indivíduos estejam cada vez mais preparados para lidar 
com situações de incertezas e de mudanças constantes. Essa 
instabilidade coloca em evidência a necessidade de adaptação dos 
indivíduos para que alcancem um desempenho satisfatório em 
suas atividades.  

Um dos contextos em que a adaptação é bastante requerida 
é o de desenvolvimento de tecnologias (p. ex.: desenvolvimento 
de softwares). Normalmente são ambientes de conhecimento 
intensivo e inovação, o que exigem uma estrutura mais flexível 
e autônoma tanto das equipes quanto dos profissionais, uma 
vez que lidam continuamente com problemas não estruturados, 
altos níveis de incerteza, job rotation, mudança de requisitos 
no projeto e múltiplos stakeholders (Garousi, Tarhan, Pfahl, 
Coşkunçay, & Demirörs, 2019; Santos, da Silva, Baldassarre, & 
de Magalhães, 2017; Sharma & Stol, 2020; Siau, Tan, & Sheng 
2010). Em consonância com essa ideia, é possível verificar que a 
capacidade de adaptação é uma das competências mais buscadas 
em profissionais desse setor (Ahmed, Capretz, Bouktif, & 
Campbell, 2012; Li et al., 2015; Matturro, Raschetti, & Fontán, 
2019; Mtsweni, Hörne, & van der Poll, 2016) e um dos desafios 
emergentes da educação formal (Inverardi & Jazayeri, 2006).

Nessa direção, a adaptação no ambiente de trabalho tem 
sido qualificada por meio de diferentes termos e perspectivas 
na literatura, tais como competências adaptativas, habilidades 
adaptativas, comportamento adaptativo, agilidade, proatividade, 
resiliência e flexibilidade (Braun, Hayes, DeMuth, & Taran, 2017; 
Breu et al., 2002; Flinchbaugh, Valenzuela, & Li, 2018; Godoy 
& Mendonça, 2020; Muduli, 2017; S. Park & Park, 2020). Com 
a necessidade de compreender o desempenho individual a partir 
da perspectiva da adaptabilidade, o conceito de ‘desempenho 
adaptativo’ emergiu e vem recebendo a atenção de pesquisadores 
(Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012; Huang, Ryan, Zabel, & 
Palmer, 2014; Jundt, Shoss, & Huang, 2015; S. Park & Park, 2019; 
Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000; Shoss, Witt, & 
Vera, 2012).

Hesketh e Neal (1999), um dos trabalhos pioneiros sobre o 
tema, definiram que em termos gerais o desempenho adaptativo 
é a habilidade individual para se adaptar às situações dinâmicas 
do trabalho. Isso pode ser alcançado ajustando o comportamento 
diante das demandas emergenciais de novas situações e eventos 
no ambiente laboral (Pulakos et al., 2000). Baard, Rench, e 
Kozlowski (2014) definiram desempenho adaptativo como 
sendo as modificações cognitivas, afetivas, motivacionais e 
comportamentais realizadas em respostas às novas demandas de 
mudança do ambiente. 

De acordo com Allworth e Hesketh (1999), apesar de 
haver correlações com o desempenho da tarefa e o desempenho 
contextual, há diferenças importantes que justificam analisar o 
desempenho a partir de uma perspectiva da adaptação. Segundo 
Marques-Quinteiro, Vargas, Eifler e Curral (2019), o construto 
‘desempenho adaptativo’ se diferencia dos demais por ser uma 

forma mais proativa de resposta às mudanças no ambiente do 
trabalho, já que ele envolve antecipação. Charbonnier-Voirin e 
Roussel (2012) defendem que ambientes complexos e instáveis 
requerem que os indivíduos tenham a capacidade de lidar com 
situações emergenciais e resolver problemas, além de aprender 
novas tarefas e expandir suas habilidades interpessoais. Ainda 
segundo os autores, não considerar esses aspectos tornam os 
modelos de desempenho no trabalho incompleto, havendo a 
necessidade, portanto, de endereçar explicitamente a dimensão 
da adaptabilidade. Ao encontro desses autores, Pradhan, 
Jena e Singh (2017) propõem que o desempenho na tarefa, o 
desempenho contextual e o desempenho adaptativo devem ser 
considerados construtos distintos que, juntos, irão compor o 
desempenho geral do indivíduo.

Ployhart e Bliese (2006) afirmam que uma pessoa mais 
adaptável pode reconhecer que determinado comportamento em 
uma situação não está produzindo um efeito adequado e, portanto, 
mudar seu comportamento para alterar o resultado mesmo que 
o ambiente não tenha mudado. O desempenho adaptativo pode 
facilitar resultados positivos, como a capacidade de desempenho 
e sucesso na carreira (S. Park & Park, 2020).  Young e Young 
(2016) evidenciaram, por meio de um estudo com respondentes de 
diversas organizações, uma relação negativa entre adaptabilidade 
e burnout dos indivíduos. O desempenho adaptativo também 
pode levar a resultados organizacionais, incluindo gerenciamento 
de mudanças, aprendizagem organizacional e acompanhamento 
nas mudanças de expectativas do cliente (S. Park & Park, 2020).

O desempenho adaptativo, como construto científico, 
pode ser estudado sob diferentes perspectivas, resultando 
em conceituações diversas (S. Park & Park, 2020), bem como 
diferentes níveis de análise (individual ou equipe) (Marques-
Quinteiro, Ramos-Villagrasa, Passos, & Curral, 2015; Young 
& Williams, 2008). Uma dessas possibilidades é compreender 
o desempenho adaptativo como sendo de domínio geral ou de 
domínio específico. A primeira preconiza que as capacidades 
adaptativas são genéricas e independem do trabalho que o 
indivíduo realiza, ou seja, em qualquer área que o indivíduo atue, 
terá níveis semelhantes de adaptabilidade. A segunda defende 
que a adaptabilidade está vinculada aos processos e habilidades 
importantes para um determinado contexto ou domínio 
específico (Baard et al., 2014). 

A necessidade de compreender, avaliar e medir o desempenho 
adaptativo fez surgir, na literatura internacional, propostas de 
escalas psicométricas (Charbonnier-voirin & Roussel, 2012; 
Griffin & Hesketh, 2003; Pulakos et al., 2000). Com o intuito de 
oportunizar estudos no contexto brasileiro, e considerando que 
não há, até o momento, uma escala que mensure o desempenho 
adaptativo individual no ambiente de trabalho, este artigo 
apresenta o processo de tradução e adaptação para o português 
e evidências de validade da escala de desempenho adaptativo de 
Charbonnier-Voirin e Roussel (2012) junto a profissionais que 
atuam em empresas de desenvolvimento de software. Espera-se 
que a escala adaptada para o Brasil contribua para a disseminação, 
tanto prática quanto teórica, do desempenho adaptativo no 
trabalho. Do ponto de vista científico, os resultados permitem 
avançar na compreensão da atuação profissional e ampliar as 
possibilidades de pesquisas sobre desempenho no trabalho no 
contexto organizacional brasileiro. Sob a perspectiva prática, 
o trabalho favorece a criação de políticas de desenvolvimento 
profissional para aqueles que atuam em ambientes que exigem 
mudanças constantes.
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Escala de Desempenho Adaptativo 

O Job Adaptability Inventory ( JAI), proposto por Pulakos et 
al. (2000), é considerado um dos trabalhos basilares, por ser um 
dos pioneiros a apresentar um modelo global de mensuração, e 
por ter sido validado empiricamente. Os autores constataram 
a multidimensionalidade do construto, contendo 132 itens 
estruturados em oito fatores: resolução de problemas de forma 
criativa, lidar com situações incertas e imprevisíveis do trabalho, 
adaptabilidade interpessoal, adaptabilidade cultural, adaptação 
física, aprender novas tarefas, tecnologias e procedimentos, 
lidar com o estresse no trabalho, e adaptação a situações de 
emergência e crise. No entanto, a escala não está disponível 
publicamente, dificultando o seu uso e replicação em trabalhos 
acadêmicos. Ainda assim, suas dimensões se tornaram referência 
para trabalhos subsequentes. 

Um dos trabalhos baseados nas dimensões do JAI é o 
I-ADAPT, proposto por Ployhart e Bliese (2006), no qual 
defenderam que adaptabilidade não é apenas uma capacidade 
para responder às mudanças ambientais, mas um conjunto de 
conhecimentos, habilidades e atitudes que um indivíduo possui 
para ser proativo ou reativo às mudanças em diferentes situações. 
Os autores propuseram um instrumento contendo 55 itens a 
partir das dimensões de Pulakos et al. (2000).

Griffin e Hesketh (2003), também baseado nas dimensões 
de Pulakos et al. (2000), propuseram um modelo mais 
parcimonioso com 20 itens organizados em três dimensões 
para medir o desempenho adaptativo: comportamento proativo, 
comportamento reativo e comportamento tolerante. O proativo 
é aquele em que as ações têm um efeito positivo no ambiente; 
o reativo ajuda o indivíduo a se adaptar à mudança ambiental; 
e o tolerante permite que ela seja capaz de continuar atuando 
mesmo quando os comportamentos proativos e reativos não são 
apropriados. 

Uma das escalas psicométricas mais recentes, com boa 
medida de rigor metodológico em seu desenvolvimento, e que 
vem sendo referenciada na literatura, é a Adaptive Performance 
Scale (APS) de Charbonnier-Voirin e Roussel (2012). A partir 
das dimensões propostas por Pulakos et al. (2000), itens foram 
gerados por meio de entrevistas e aplicada em três amostras 
independentes (N1 = 111; N2 = 228; e N3 = 296) compostas 
por profissionais de diferentes áreas (médica, telecomunicações, 
serviços e de aviação) na França, nos quais 64% eram do sexo 
masculino, com média de 40 anos (DP = 9.1).

Como resultado da Análise Fatorial Exploratória nas 
duas primeiras amostras, foi observado que as dimensões 
adaptabilidade interpessoal e cultural, propostas por Pulakos 
et al. (2000) foram carregadas em um único fator, o que pode 
revelar uma sobreposição entre comportamentos quando o 
indivíduo deseja se adaptar a diferentes culturas e ter uma maior 
adaptação interpessoal. O mesmo ocorreu com as dimensões 
‘lidar com situações de incerteza’ e ‘adaptação a situações de 
emergência e crise’. A dimensão de adaptabilidade física foi 
removida, pois, conforme Charbonnier-voirin e Roussel (2012), 
ela não é aplicável para contextos em que a demanda física não é 
substancial. 

A terceira amostra foi composta trabalhadores de uma 
companhia de aeronaves, sendo 64% do sexo masculino e uma 
idade média de 40 anos. O modelo gerado a partir da análise 
fatorial confirmatória nessa amostra apresentou bons índices 
de qualidade de ajuste (χ²/dl = 2,09; GFI = 0,90; CFI = 0,95; 
RMSEA = 0,06; SRMR = 0,05; NFI = 0,92; NNFI = 0,94), 
além de evidências de consistência interna, validade convergente 
e validade discriminante. Além disso, foi avaliada a validade 

nomológica da escala por meio da análise de correlação entre 
desempenho adaptativo e a liderança transformacional. O 
fundamento teórico é a liderança transformacional aumenta os 
níveis de desempenho adaptativo dos seus liderados. O resultado 
apresentou uma correlação significativa (r=0,41; p<0,01). Os 
resultados revelaram uma estrutura de mensuração para o 
desempenho adaptativo mais parcimoniosa composta por 19 
itens organizados em cinco dimensões, conforme a Tabela 1.

Kanten, Kanten, & Gurlek (2015) adaptaram a APS para 
o idioma turco utilizando uma amostra de 216 profissionais 
que atuam em hotéis na Turquia. Na ocasião, foi aplicada 
primeiramente a AFE e em seguida a AFC. Apesar das cinco 
dimensões terem sido mantidas, três itens foram removidos da 
análise por terem apresentado cargas fatoriais abaixo de 0,5. Na 
AFC, o modelo apresentou um ajuste satisfatório (χ²/gl = 1,96; 
GFI = 0,91; CFI = 0,98; RMSEA = 0,06; NFI = 0,96; NNFI = 
0,97). No estudo de Açikgöz e Latham (2020), a APS também foi 
adaptada para o turco em uma amostra de 257 profissionais que 
atuam no desenvolvimento de novos produtos na Turquia. Os 
autores apresentaram evidências de validade da escala, com um 
ajuste de modelo satisfatório (χ²= 487,758; gl = 315; p = 0,000; χ²/
gl =  1,548; TLI = 0,94; CFI = 0,95; IFI = 0,95; RMSEA = 0,05), 
confirmando sua multidimensionalidade em cinco fatores com 
todos os 19 itens.

Zhang et al. (2021) adaptaram a APS para a língua chinesa em 
uma amostra composta por 135 enfermeiro(a)s que trabalhavam 
em um hospital de uma província na China. De acordo com 
os autores, a validade da escala foi confirmada sem nenhuma 
alteração em relação à versão original. Além disso, apresentaram 
uma análise evidenciando uma relação positiva e significativa 
entre autoeficácia e o desempenho adaptativo (r=0,5; p<0,01).

Gorostiaga Manterola, Balluerka Lasa, & Rodríguez López 
(2022) adaptaram a APS para o idioma espanhol em uma 
amostra formada por 678 profissionais de diversas agências do 
setor público. Os resultados evidenciaram uma estrutura interna 
fatorial satisfatória a partir da AFC (χ²= 519,77; gl = 131; p < 
0,01; χ²/gl =  3,97; TLI = 0,95; CFI = 0,97; RMSEA = 0,07), 
confirmando as dimensões e mantendo a quantidade de itens da 
versão original.

Além desses estudos que apresentaram a adaptação e o uso 
integral da APS, há diversos outros trabalhos que utilizaram 
parcialmente a escala (algumas dimensões ou apenas parte dos 
itens) para analisar relações entre o desempenho adaptativo 
e outros construtos. Y. Park, Lim, Kim, & Kang (2020), por 

Tabela 1
Descrições das dimensões de Charbonnier-voirin e Roussel (2012).

Dimensão Descrição Nº de itens

Criatividade
Representa a habilidade em achar 

soluções para problemas complexos 
ou não conhecidos previamente

4

Reatividade diante 
de emergências 

ou circunstâncias 
inesperadas

Consiste em habilidades para 
gerenciar prioridades e adaptar a 

novas situações de trabalho
4

Adaptabilidade 
interpessoal

Representa a habilidade de ajustar 
seu estilo interpessoal para trabalhar 

efetivamente outras pessoas
4

Treinamento e 
aprendizagem

Envolve a tendência de ter iniciativa 
para promover o desenvolvimento 

pessoal
3

Gerenciamento de 
estresse

Corresponde a habilidade individual 
para manter sua compostura diante 

do estresse de sua equipe
4
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exemplo, utilizaram 15 itens (três itens por dimensão) para 
compreender o papel do desempenho adaptativo na motivação 
dos indivíduos para desenvolver suas tarefas de forma criativa. 
Kaltiainen e Hakanen (2022) utilizaram 10 itens de quatro 
dimensões da escala (“Treinamento e aprendizagem” não foi 
incluída) para analisar a influência do engajamento no trabalho 
e do burnout no desempenho adaptativo em 2.453 trabalhadores 
do setor público na Finlândia. Pradham et al. (2017) apesar 
de não apresentarem detalhes sobre o processo de adaptação 
da APS, usaram a escala para demonstrar evidências sobre o 
papel moderador da inteligência emocional na aprendizagem 
organizacional e no desempenho adaptativo em profissionais 
da indústria indiana. Já Hollett, McMahon e Monson (2021) 
avaliaram duas dimensões da APS (criatividade e gestão do 
estresse) com o comprometimento organizacional de professores 
em diversos países. 

Desse modo, considerando o esforço empreendido por 
Charbonnier-voirin e Roussel (2012) para gerar a APS com maior 
parcimônia, e considerando se trata da escala de desempenho 
adaptativo mais atual, pública e difundida na literatura, a 
escolhemos para ser traduzida, adaptada e validada para o 
contexto brasileiro. 

Método

Participantes

O estudo foi composto por uma amostra não probabilística e 
por conveniência de 453 profissionais que trabalham em equipes 
de desenvolvimentos de software. Essas equipes estão inseridas 
em um contexto que exige conhecimento intensivo e é fonte de 
mudanças constantes (mudança de tecnologia, de funções, de 
tarefas, bem como um alto turnover), tornando um lócus empírico 
relevante para a pesquisa. Desses, 16% são do sexo feminino e 
84% do sexo masculino. Esse desbalanceamento na proporção 
de homens e mulheres é característico do contexto. A maioria 
dos respondentes (46,1% ou 213 respondentes) têm até 5 anos 
de experiência com o desenvolvimento de software. Em média, os 
respondentes têm 7,7 anos de experiência com o desenvolvimento 
de software. 40,6% dos respondentes têm formação em Ciência 
da Computação; 30,6% em Sistemas de informação; 9% em 
Análise e Desenvolvimento de Sistemas; 7% em Engenharia da 
Computação; e 11% em outros, como Engenharia de Software, 
Sistemas Web, Engenharia Civil, Licenciatura da Computação, 
Processamento de Dados, Web Design e Estatística.

Instrumento 

Para mensurar o desempenho adaptativo foi realizada 
inicialmente a tradução para o português do instrumento 
Adaptive Performance Scale (Charbonnier-voirin e Roussel, 2012) 
utilizando o processo proposto por Dias (2016) e Dias e Silva 
(2020). Dois tradutores, um doutorando e um pesquisador 
com doutorado, elaboraram a primeira versão da escala 
traduzida. Em seguida, um comitê de especialistas, composto 
por três avaliadores, consolidou a escala traduzida e adaptada. 
Participaram da decisão um doutorando e dois pesquisadores 
doutores, um com doutorado em Administração com pesquisa 
na área de adaptabilidade, e o outro com doutorado em Ciência 
da Computação com experiência em fatores humanos na 
Engenharia de Software. Com isso, o comitê foi responsável 
por gerar uma versão consolidada da escala analisando as 
traduções realizadas na atividade anterior. Ao fim dessa etapa, o 
resultado foi entregue para um revisor, da área de Letras, que foi 

responsável por avaliar a consistência linguística dos enunciados. 
Posteriormente, o comitê foi acionado para revisar o resultado. 
Nessa etapa, o comitê de especialistas analisou a adequação 
dos termos dos enunciados dos itens. Em seguida foi realizado 
um pré-teste em que a versão da escala adaptada foi aplicada a 
um conjunto controlado de respondentes, composto por cinco 
estudantes (mestrado e doutorado) e seis profissionais da área, 
para verificar a compreensão e interpretação dos enunciados, 
bem como as dificuldades em responder o questionário. Como 
resultado dessa etapa, ajustes foram realizados para que a escala 
fosse aplicada na etapa quantitativa. A escala adaptada aplicada se 
encontra no Apêndice deste artigo.

Procedimento de Coleta de Dados e Cuidados Éticos

A coleta de dados foi realizada utilizando um questionário 
on-line por meio da ferramenta onlinepesquisa, que ficou 
disponível para ser respondido entre os meses de novembro 
e dezembro de 2019. A divulgação foi realizada por meio da 
publicação em diversas redes sociais, como o Twitter, Facebook 
e LinkedIn, bem como por meio do envio de mensagens diretas 
a profissionais da área. O LinkedIn, em especial, se mostrou 
um meio relevante para obter respostas de profissionais de um 
contexto específico, como o de desenvolvimento de software.  

Para realização desta pesquisa foram utilizadas as normas da 
Resolução 466/12 - CNS-MS do Conselho Nacional de Saúde, 
que regulamenta pesquisas com seres humanos no Brasil. Na 
página inicial do questionário foram apresentados os objetivos 
da pesquisa, contatos dos pesquisadores, além de informações 
sobre a confidencialidade e a participação voluntária, por meio 
do Termo de Consentimento e Livre Esclarecido (TCLE). Desse 
modo, o respondente só poderia prosseguir após o consentimento 
explícito do TCLE.

Procedimentos de Análise de Dados

Foi utilizada a técnica de Análise Fatorial Confirmatória 
(AFC) para encontrar as evidências de validade da escala APS.  
O objetivo foi verificar a qualidade de ajustamento de um dado 
modelo teórico e a estrutura correlacional que emerge dos dados 
(Costa, 2011). Ou seja, ao usar a AFC, o pesquisador já tem uma 
teoria pré-estabelecida para verificar se o que o modelo teórico 
utilizado está sendo realmente observado nos dados (Marôco, 
2010). Ressaltamos que não houve a intenção de explorar outra 
estrutura fatorial para o contexto brasileiro, mas sim em discutir 
evidências de validade e confiabilidade de uma escala que já 
possui o seu modelo teórico de sustentação. 

Foram verificados a qualidade do ajuste do modelo (χ² - 
qui-quadrado; gl - graus de liberdade; χ²/gl - qui-quadrado em 
relação ao grau de liberdade [≤ 3]; SRMR - Quadrado médio 
da raiz padronizada residual [≤ 0,08]; IFI - Índice de ajuste 
corrigido [≥ 0,90]; TLI - Tucker Lewis index [≥ 0,90]; CFI - 
Índice de correção comparativa [≥ 0,90]; RMSEA - erro médio 
de aproximação [≤  0,08]). Além disso, foram verificadas as 
evidências de validade convergente e discriminante do construto 
a partir da análise estrutural e fatorial a fim de confirmar a 
sua dimensionalidade, de acordo com os critérios de Fornell e 
Larcker (1981) e Anderson e Gerbin (1988). Nessa análise não 
foram consideradas relações com outras medidas externas, não 
sendo possível avaliar, portanto, evidências de validade de traço 
e validade nomológica (Souza, Alexandre, & Guirardello, 2017; 
Valentini & Damásio, 2016). 

O método de estimação utilizado foi o WSLMV (Weighted 
Least Squares Mean and Variance Adjusted ), ou quadrado mínimos 
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ponderados robustos. Ao invés de correlações de Pearson, o 
método utiliza correlações policóricas, que são mais indicadas 
para variáveis ordinais, além de ter um melhor desempenho para 
a não normalidade (C. H. Li, 2016; Lei & Shiverdecker, 2020). Os 
procedimentos foram executados utilizando a linguagem R e o 
pacote lavaan (latent variable analysis) (Rosseel, 2019). 

 
Resultados 

No processo de tradução da escala original para o português, 
foram realizados ajustes em alguns enunciados dos itens em cada 
uma das etapas. Por exemplo, para o item “Within my department, 
people rely on me to suggest new solutions”, sugestões conflitantes 
foram dadas pelos tradutores: “Dentro do meu departamento, as 
pessoas contam comigo para sugerir soluções novas.” e “Dentro 
da minha equipe, as pessoas confiam em mim para sugerir 
soluções”. Nesses casos, o comitê tinha o papel de resolver os 
conflitos e chegar a uma conclusão sobre a melhor alternativa. 
Para esse item, a segunda opção foi escolhida. O comitê avaliou 
que em todos os itens que incluiam o termo “departament” deveria 
ser alterado para “equipe”, pois normalmente as empresas de 
desenvolvimento de software são organizadas em projetos e, 
consequentemente, em equipes. 

A etapa de pré-teste foi relevante para a validação de 
conteúdo da escala adaptada, uma vez que os respondentes foram 
acompanhados para que indicassem a clareza e adequação dos 
itens. Por exemplo, para o item original “I prepare for change by 
participating in every project or assignment that enablesme to do”, dois 
respondentes consideraram que a tradução “Eu me preparo para 
a mudança participando de cada projeto ou tarefa que permite eu 
fazer isso” não estava clara e compreensível. Dessa forma, o item 
foi ajustado para “Participo de projetos e/ou tarefa que ajudam a 
me preparar para mudanças”. 

Para analisar as evidências de validade da escala adaptada, foi 
empreendida a AFC, testando dois modelos (primeira e segunda 
ordem) com a estrutura fatorial proposta por Charbonnier-Voirin 
e Roussel (2012), no qual os 19 itens estão organizados em 5 
fatores. O modelo de primeira ordem, com todas as dimensões 
relacionadas entre si, apresentou uma boa qualidade de ajuste 
a partir de índices de referência (χ²= 538,958; gl = 140,000; 
p = 0,000; χ²/gl =  3,84; TLI = 0,90; CFI = 0,92; IFI = 0,92; 
RMSEA = 0,08; SRMR = 0,06), sugerindo uma estrutura fatorial 
consistente. O modelo de segunda ordem apresentou índices um 
pouco inferiores ao primeiro (χ²= 569,534 ; gl = 145,000; p = 
0,000; χ²/gl =  3,92; TLI = 0,89; CFI = 0,91; IFI = 0,91; RMSEA 
= 0,08; SRMR = 0,06). Por meio do teste de diferença do qui-
quadrado, evidenciou-se que os modelos apresentam diferença 
significativa (∆χ²(5) = 34,836; p<0,01). Apesar da significância 
estatística, os índices dos dois modelos são aceitáveis, o que 
permite adotar qualquer um deles. O primeiro modelo foi 
adotado para detalhamento neste trabalho considerando que 
apresentou uma qualidade de ajuste ligeiramente superior.

Além disso, as cargas fatoriais dos itens em suas dimensões 
foram satisfatórias em relação ao nível de referência, como pode 
ser observada na Tabela 2. Todas as cargas nos fatores Reatividade 
diante de emergência (RE), Adaptabilidade interpessoal 
(AI), Treinamento e aprendizagem (TA), Criatividade (Cr) e 
Gerenciamento do estresse no trabalho (GE) estão dentro do 
limite aceitável (CF ≥ 0.5). Ademais, todos os itens apresentaram 
nível de significância (p<0,001) na relação com seus respectivos 
fatores.

O passo posterior foi investigar outras medidas de 
confiabilidade e validade convergente do construto, são elas 
o Alfa de Cronbach, a variância média extraída (VME), e a 

confiabilidade composta (CC). Um resumo dos resultados pode 
ser observado na Tabela 3. 

Os valores da variância média extraída ficaram abaixo 
do ponto de corte esperado, entre 0,36 (Criatividade) e 0,46 
(reatividade diante de emergências), o que difere do estudo 
original de Charbonnier-voirin e Roussel (2012) em que ficaram 
muito próximos do valor limite de referência (entre 0,51 e 0,53). 
Isso pode indicar possíveis problemas na escala. Todavia, se a 
VME for menor que 0,5, mas a confiabilidade composta for 
superior a 0,6, a validade convergente do construto ainda pode 
ser considerada adequada (Fornell & Larcker, 1981; Lam, 2012; 
Salkind, 2010). Quanto ao Alfa de Cronbach, os índices variaram 
de 0,65 a 0,79, e a confiabilidade composta variou entre 0,61 e 
0,73. 

A Tabela 3 apresenta as correlações entre as dimensões 
do desempenho adaptativo encontradas neste estudo. Todas as 
correlações foram positivas e significativas ( p<0,001). A menor 
correlação encontrada foi entre ‘treinamento e aprendizagem’ e 
‘reatividade diante de emergências’ (moderada - 0,57). Já a maior 
correlação foi entre  ‘gerenciamento do estresse’ e ‘reatividade 
diante de emergências’ (muito forte - 0,89). 

Para a análise sobre evidências de validade discriminante 
do construto, utilizamos o critério de Fornell e Larcker (1981) 
em que se avalia se a raiz quadrada das VME (diagonal com 

Tabela 2
Escores fatoriais padronizados obtidos a partir da AFC

Item GE RE AI Cr TA

GE1 0,649

GE2 0,600

GE3 0,621

RE1 0,765

RE2 0,634

RE3 0,628

RE4  0,694

AI1 0,668

AI2 0,540

AI3 0,557

AI4   0,776

Cr1 0,616

Cr2 0,571

Cr3 0,622

Cr4    0,594

TA1 0,620

TA2 0,639

TA3 0,690

TA4     0,626
Nota 1. Cr – Criatividade; RE – Reatividade diante de emergências ou circunstâncias ines-
peradas; AI – Adaptabilidade interpessoal; GE – Gerenciamento do estresse no trabalho; 
TA – Treinamento e aprendizagem. Nota 2. Todas as cargas fatoriais foram significativas 
(p < 0,001).

Tabela 3
Dimensões, quantidade de itens, Variância média extraída (VME), alfa de Cronbach e 
Confiabilidade Composta (CC)

Dimensão Itens VME α CC

Gerenciamento do estresse no trabalho 3 0,39 0,65 0,61

Reatividade diante de emergências 4 0,47 0,79 0,73

Adaptabilidade interpessoal 4 0,41 0,74 0,66

Criatividade 4 0,36 0,68 0,66

Treinamento e Aprendizagem 4 0,41 0,76 0,67
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valores em negrito na Tabela 4) de cada fator é maior do que 
as correlações entre os fatores. Como pode ser verificado, quase 
todas as correlações são maiores que a raiz da VME, o que 
não evidenciaria a validade discriminante. No entanto, como 
coloca Costa (2011), as correlações em escalas de construtos 
multidimensionais podem ser altas, pois estão teoricamente 
associadas.  

Por esta razão, uma análise complementar, utilizando 
o critério de Anderson e Gerbin (1988), foi realizada para a 
validade discriminante do construto, em que se compara dois 
modelos: o modelo livre e um modelo fixando a correlação de 
dois fatores como sendo um. O objetivo é verificar se o modelo 
livre possui um melhor ajuste, bem como refutar a hipótese de 
que os modelos são iguais. Nesse sentido, analisamos o modelo 
livre e o modelo fixando a correlação entre Gerenciamento do 
estresse no trabalho e Reatividade diante de emergências, por 
ser a maior correlação identificada no modelo. Os dois modelos 
apresentaram diferença significativa, por meio da anova do teste 
qui-quadrado, tendo o modelo livre apresentado um melhor 
ajuste do que o modelo fixado (∆χ² = 24.739; p<0,001). Assim, 
há evidência de que as duas dimensões podem ser consideradas 
distintas.

 
Discussão

Com os resultados, a escala de desempenho adaptativo, 
Adaptive Performance Scale (APS), proposta por Charbonnier-voirin 
e Roussel (2012) e adaptada para o contexto brasileiro neste 
trabalho, apresentou, de forma geral, evidências de validade 
em sua estrutura psicométrica interna considerando a amostra 
de profissionais de desenvolvimento de software. Os resultados 
reiteram a multidimensionalidade do construto de desempenho 
adaptativo no Brasil uma vez que sua estrutura com cinco fatores 
se manteve consistente, indo ao encontro do que a literatura 
internacional vem indicando (Açikgöz & Latham, 2020; 
Charbonnier-voirin & Roussel, 2012; Gorostiaga Manterola et 
al., 2022; Ployhart & Bliese, 2006; Pulakos et al., 2000; Pulakos 
et al., 2002).   

Adicionalmente, as dimensões do construto apresentaram 
evidências de validade convergente, quando se considera as 
cargas fatoriais padronizadas, pois todos os itens apresentaram 
cargas acima de 0,5, sendo a menor 0,54, bem como todos foram 
estatisticamente significantes. Já em relação à variância média 
extraída (VME), apenas a dimensão ‘Reatividade diante de 
emergências’ atingiu o índice próximo ao valor de referência (≥ 
0,50). Por outro lado, todas as dimensões apresentaram o alpha 
de Cronbach e a confiabilidade composta acima de 0,6. Diante 
do conjunto de índices obtidos, consideramos que a validade 

convergente pode ser assumida.
Outros estudos revelaram problemas para apresentar 

evidências de validade em contextos particulares. Por exemplo, 
Kanten et al. (2015) utilizaram a escala de Charbonnier-voirin e 
Roussel no contexto hoteleiro e informaram que três itens foram 
excluídos, a partir da análise fatorial confirmatória. Pradhan et 
al. (2017) também reportaram a necessidade de retirar três itens 
da escala, quais sejam: “Sou capaz de me manter focado nas 
situações para agir rapidamente” (com carga fatorial de 0,19) e 
“Decido rapidamente sobre quais ações tomar para resolver um 
problema” (com carga fatorial de 0,23) da dimensão ‘Reatividade 
diante de emergências’; e “Participo de projetos e/ou tarefa que 
ajudam a me preparar para mudanças” (com carga fatorial de 
0,23) referente à dimensão ‘Treinamento ou aprendizado’. 

O estudo de Gorostiaga Manterola et al. (2022) apresentou 
um modelo com bons índices de ajuste. No entanto, dois itens 
da dimensão ‘Gerenciamento do estresse no trabalho’ (GE2 e 
GE3) e um item da dimensão ‘Adaptabilidade interpessoal’ (AI4) 
apresentaram dificuldades em suas cargas fatoriais. As AVE 
obtidas foram satisfatórias (todas acima de 0,5). Verifica-se que 
às duas dimensões com menores AVE foram “Gerenciamento 
de estresse no trabalho” e “Criatividade”, coincidindo com os 
resultados obtidos neste trabalho. Possivelmente, por serem duas 
dimensões em que a subjetividade é mais latente, o que dificulta 
sua aferição. Por exemplo, Nakano (2018) comenta sobre as 
dificuldades de se mensurar o construto criatividade devido a 
sua subjetividade e amplitude. Já Epel et al. (2018) afirmam que 
existe um grande desafio em se avaliar estresse porque ele pode 
ser experimentado em diversos níveis – como social, psicológico 
e fisiológico. Alguns testes adicionais, com a exclusão de itens 
com menores cargas fatoriais dentro de cada dimensão, foram 
empreendidos a fim de melhorar a validade as VME. No entanto, 
os testes não resultaram em bons índices na qualidade geral do 
modelo. Por essa razão, decidimos manter a estrutura original da 
escala.

As altas correlações obtidas entre as dimensões chamam 
a atenção (entre 0,57 e 0,89, e média 0,73). A correlação mais 
alta observada (R = 0,89) foi entre a dimensão de Reatividade 
diante de Emergências e Gerenciamento de estresse no trabalho 
na amostra investigada. Esse resultado se apresenta diferente 
do que foi apresentado no estudo original (Charbonnier-voirin 
& Roussel, 2012), no qual as correlações ficaram entre 0,18 e 
0,49, e média 0,33; bem como no apresentado em Gorostiaga 
Manterola et al. (2022) em que as correlações variaram entre 0,38 
e 0,59, com média de 0,49. Já em Açikgöz & Latham (2020), as 
correlações ficaram menos distantes, com correlações entre 0,45 
e 0,62, e média de 0,54.

É possível que as divergências entre os resultados da 
escala adaptada e do estudo original estejam relacionadas à 
algum problema no modelo de mensuração causados, por 
exemplo, pela adaptação da escala, pela condução da coleta ou 
pelo viés da amostra. Percebe-se também que há diferenças 
sociodemográficas, culturais e de atividades laborais entre as 
amostras deste trabalho e as amostras dos outros dois trabalhos, 
que podem influenciar nos resultados. Por exemplo, enquanto os 
participantes da amostra neste trabalho foram desenvolvedores 
de software, composta por pessoas substancialmente mais jovens 
(M = 29,6 anos) e com menor proporção de pessoas do sexo 
feminino (16%), a amostra no estudo de Charbonnier-voirin 
e Roussel (2012) incluiu trabalhadores de uma companhia de 
aeronaves com idade média de 40 anos e 36% de pessoas do 
sexo feminino; a amostra em Gorostiaga Manterola et al. (2022) 
abrangeu trabalhadores do setor público com idade média de 
44,6 anos e 65% participantes do sexo feminino; e a amostra de 

Tabela 4
Matriz de correlações entre as dimensões e a raiz quadrada da VME

Dimensão GE RE AI Cr TA

Gerenciamento do 
estresse no trabalho 

(GE)
0,62

Reatividade diante de 
emergências (RE) 0,89 *** 0,69

Adaptabilidade 
Interpessoal (AI) 0,77 *** 0,70 *** 0,64

Criatividade (Cr) 0,88 *** 0,78 *** 0,66 *** 0,60

Treinamento e 
Aprendizagem (TA) 0,65 *** 0,57 *** 0,69 *** 0,75 *** 0,64

Nota 1. Os valores em negrito na diagonal são a raiz quadrada da VME extraída. Nota 2. 
*** p < 0,001.
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Açikgöz & Latham (2020) foi composta por profissionais que 
trabalham em equipes de desenvolvimento de novos produtos 
(sendo 49% em desenvolvimento de software) com idades em sua 
maioria entre 30 a 40 anos e 26% sendo mulheres. Desse modo, 
há a necessidade de que a escala seja submetida a novas análises 
de validade em outros tipos de contextos, permitindo ampliar o 
conhecimento sobre a escala e acumular evidências sobre a sua 
confiabilidade no Brasil. 

Nesse trabalho, algumas limitações precisam ser expostas. 
A primeira está relacionada a uma circunstância comum em 
escalas de autorrelato. Alguns autores como Demetriou, Ozer, 
& Essau (2015) e Fan et al. (2006) colocam que os respondentes 
tendem a se avaliar acima do seu real potencial quando estão se 
autoavaliando, o que podem levar a respostas superestimadas 
devido à desejabilidade social. Reforçamos a necessidade de 
realizar pesquisas futuras de modo a realizar novas avaliações 
sobre a qualidade da escala, bem como comparar grupos 
considerando diferentes variáveis sociodemográficas como sexo, 
idade, experiência, entre outros. Adicionalmente, recomendamos 
que estudos subsequentes possam também avaliar evidências 
de validade de traço e nomológica considerando os conceitos 
de validade convergente e discriminante a partir de evidências 
baseadas em relações com outras medidas externas.  

Consideramos que há uma contribuição teórica e prática 
neste artigo. Teórica, pois apresentamos a adaptação para o 
português (do Brasil) de uma escala de desempenho adaptativo 
reconhecida internacionalmente na literatura, o que possibilita 
o seu uso em novos estudos, tanto para novas validações de sua 
estrutura de mensuração, quanto para estudos que visem analisar 
relações com outros construtos (antecedentes e consequentes, 
por exemplo). A contribuição prática reside na possibilidade de 
gestores de projeto, gestores de equipes e de pessoas se apropriem 
das dimensões e características do desempenho adaptativo para 
avaliar seus colaboradores. Apesar de a escala ter sido apresentada 
como sendo de autorrelato, ela pode ser adaptada para outras 
formas de avaliação.  
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Apêndice – Adaptive Performance Scale (APS) adaptada 
para o Brasil

Código - Item

Cr1 - Dentro da minha equipe, as pessoas confiam em mim para sugerir 
soluções

Cr2 - Não hesito em ir contra ideias estabelecidas para propor uma solução 
inovadora

Cr3 - Uso uma variedade de fontes/tipos de informação para chegar a uma 
solução inovadora

Cr4 - Desenvolvo novas ferramentas e métodos para resolver problemas

RE1 - Sou capaz de me manter focado nas situações para agir rapidamente

RE2 - Decido rapidamente sobre quais ações tomar para resolver um problema

RE3 - Analiso rapidamente possíveis soluções e suas consequências para 
escolher a mais apropriada

RE4 - Facilmente reorganizo meu trabalho para me adaptar às novas circuns-
tâncias

AI1 - Tento entender os pontos de vista dos meus colegas para melhorar 
minha interação com eles

AI2 - Considero que desenvolver um bom relacionamento com todos os meus 
colegas é importante para meu desempenho

AI3 - Sou disposto a adaptar meu comportamento sempre que preciso para 
trabalhar bem com os outros

AI4 - Aprendo novas maneiras de realizar meu trabalho para que eu colabore 
melhor com os outros

GE1 - Mantenho minha calma em situações em que sou obrigado a tomar 
muitas decisões

GE2 - Procuro soluções tendo uma discussão calma com colegas

GE3- Devido ao meu autocontrole, meus colegas me pedem conselho regular-
mente quando há situações difíceis

TA1 - Me capacito regularmente, dentro e/ou fora do trabalho, para manter 
minhas competências atualizadas

TA2 - Busco oportunidades que permitam melhorar meu desempenho (treina-
mento, projeto em grupo, discussões com colegas, etc.)

TA3 - Busco novidades para melhorar a maneira como eu trabalho

TA4 - Participo de projetos e/ou tarefa que ajudam a me preparar para mu-
danças
Legenda: Cr – Criatividade; RE – Reatividade diante de emergências ou circunstâncias 
inesperadas; AI – Adaptabilidade interpessoal; GE – Gerenciamento do estresse no traba-
lho; TA – Treinamento e aprendizagem.


