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Resumo

A necessidade de avaliar o equilibrio trabalho-vida pessoal para fundamentar politicas organizacionais inclusivas e a falta de um instrumento brasileiro
com esta finalidade nos levaram a adaptar a Work/ Life Balance Self-Assessment Scale (Estudo 1) e a analisar evidéncias de validade para essa versio (Estudo
2). Evidéncias com base na estrutura interna (IN = 340) confirmaram sua estrutura tridimensional, com boa precisio dos fatores (0,80 a 0,93). A analise
de evidéncias com base na relagio com variaveis externas (satisfagio no trabalho e estresse ocupacional) apresentou correlagbes de magnitude entre 0,26
e 0,48 (IN = 181). Concluimos que a versio adaptada do instrumento se mostrou adequada para uso no Brasil. Sua utilizagao podera conttibuir para o
avanco das pesquisas e para uma melhor fundamentagio de politicas organizacionais que beneficiem trabalhadores e organizagGes. Estudos futuros, com
uma amostra mais representativa da populagio brasileira, poderido ampliar as evidéncias de validade para essa escala.

Palavras-chave: bem-estar no trabalho, equilibrio trabalho-familia, avaliagao.

Work/Life Balance Self-Assessment Scale: Brazilian
Adaptation and Evidence of Validity

Abstract

The need to evaluate work-life balance to develop inclusive organizational
policies, and the lack of a Brazilian instrument for this purpose led us
to adapt the Work/Life Balance Self-Assessment scale (Study 1) and to
examine evidence of validity (Study 2). Evidence based on the internal
structure (N = 340) confirmed a three-dimensional structure, with good
factor reliability (0.80 to 0.93). The analysis of evidence based on the
relationship with theoretically related variables (job satisfaction and
occupational stress) indicated correlations ranging in magnitude from .26
to .48 (IN = 181). Thus, we conclude that the adapted version of this scale
is suitable for use in Brazil. The use of this instrument can contribute
to the advancement of research and well-founded organizational
policies that benefit workers and organizations. In future studies, a more
representative sample of the Brazilian population is needed to increase
evidence of validity for this scale.

Keywords: workplace wellbeing, work-family balance, assessment.

Escala de Autoevaluaciéon del Equilibrio Entre la Vida
Laboral y Personal: Adaptacion Brasilefia y Evidencia
de Validez

Resumen

La necesidad de evaluar la conciliacién de la vida laboral y personal
para apoyar politicas organizacionales inclusivas y la falta de un
instrumento brasilefio para este propoésito nos llevé a adaptar la Escala
de Autoevaluacién de Conciliacién de la vida laboral y personal (Estudio
1) y a analizar evidencias de validez para esta versién (Estudio 2). La
evidencia basada en la estructura interna (IN = 340) confirmé su estructura
tridimensional, con buena precisién factorial (0,80 a 0,93). El analisis
de evidencia basado en la relacién con variables externas (satisfaccion
laboral y estrés laboral) mostr6 correlaciones de magnitud entre 0,26 y
0,48 (IN = 181). Concluimos que la versiéon adaptada del instrumento
demostré ser adecuada para su uso en Brasil. Su uso puede contribuir al
avance de la investigacién ya una mejor fundamentacién de las politicas
organizacionales que beneficien a los trabajadores y las organizaciones.
Futuros estudios, con una muestra mas representativa de la poblacién
brasilefia, podran ampliar la evidencia de validez de esta escala.

Palabras clave: bienestar en el trabajo, equilibrio trabajo-familia,
evaluacion.
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O equilibrio entre trabalho e vida pessoal ¢ um assunto de
reconhecida importancia social que tem impulsionado um grande
nimero de pesquisas académicas, politicas governamentais e
praticas organizacionais (Wilkinson, Tomlinson, & Gardiner,
2017). Historicamente, o estudo do equilibrio trabalho-vida
pessoal foi considerado equivalente ao estudo do equilibrio
entre trabalho e familia (Casper, Vaziri, Wayne, DeHauw, &
Greenhaus, 2018). Isso porque, em geracoes anteriores, o trabalho
e a famfilia eram considerados as duas principais esferas da vida
de um individuo adulto, para a maior parte da populacio. No
entanto, o recente aumento do numero de individuos solteiros ou
casados sem filhos no mercado de trabalho contribuiu para uma
maior diversificagdio do perfil demografico dos trabalhadores
(Wilkinson et al., 2017).

Essa mudanca social fez com que os empregadores
observassem a necessidade de reavaliar politicas, programas e
beneficios organizacionais, a fim de tornarem as organizacoes
mais inclusivas e atraentes para estes trabalhadores. Isso porque,
assim como os pais e mies trabalhadores, os individuos sem
essas responsabilidades também desejam equilibrar as esferas
profissional e pessoal de suas vidas (Casper et al., 2018). Devido a
esse fenémeno, pesquisadores do comportamento organizacional
de diferentes paises passaram a considerar a vida fora do trabalho
remunerado como um universo mais amplo que inclui, além da
vida familiar, outros papeis sociais e interesses dos individuos,
considerados por eles como significativos (Kelliher, Richardson,
& Boiarintseva, 2019).

Assim, o conceito de equilibrio entre trabalho e vida
pessoal (work-life balance) pode ser entendido como a conciliagdo
constante das demandas da vida profissional com os diferentes
papeis sociais desempenhados por um individuo, sendo pelo
menos um deles remunerado e outro nio-remunerado, com
um conflito minimo entre os papeis da vida profissional e nao
profissional (Sirgy & Lee, 2018). Além da vida familiar, alguns
pesquisadores tém citado como componentes da “vida pessoal”
(ou “nao-trabalho”): atividades voluntarias, envolvimento com a
comunidade, atividades esportivas e de lazer, atividades religiosas
e outras atividades consideradas importantes pelo individuo
(Attar, Cagliyan, & Abdul-Kareem, 2020; Gisler et al., 2018).

Os primeiros estudos que consideraram a vida pessoal de
forma mais ampla partiram da ideia de que uma vida equilibrada
seria aquela em que o individuo conseguiria distribuir seus
recursos (como tempo e energia) entre as diferentes areas de sua
vida e, como consequéncia, experimentaria a mesma satisfacio
em relacdo a essas diferentes areas (Reiter, 2007). Com o avanco
dos estudos, foi possivel compreender que o equilibrio entre as
diferentes areas da vida estd muito mais relacionado a percepgao
do individuo do que a forma como ele distribui seus recursos
(Kelliher et al., 2019). Além disso, a percepgao de equilibrio do
individuo pode variar de acordo com suas prioridades, valores e
interesses, que sao passiveis de alteracdao, em func¢ao do contexto
e do momento da vida em que o individuo se encontra (Attar et
al., 2020).

A partir dessa visdo, pesquisadores comecaram a estudar
as consequéncias decorrentes da percepgao de equilibrio e de
desequilibrio entre trabalho e vida pessoal para os trabalhadores.
Foi observado que quanto maior a percepgao de equilibrio pelo
trabalhador: (a) maior sua sensa¢do de bem-estar e satisfacdo
com a vida (Attar et al,, 2020); (b) melhor sua sadde fisica
e mental (Brough et al., 2014) e (c) menor o nivel de estresse
experimentado (Aruldoss, Kowalski, & Parayitam, 2021).
Por outro lado, a percep¢iao de desequilibrio entre as esferas
profissional e pessoal tem sido apontada como um fator de risco,
uma vez que esta associada a problemas de satde mental, como
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depressao (Nyberg, Peristera, Bernhard-Oettel, & Leineweber,
2018) e ansiedade (Gisler et al., 2018), bem como, dificuldades de
relacionamento familiar (Sirgy & Lee, 2018).

Além do impacto para a saide e o bem-estar do trabalhador,
a baixa percepc¢io de equilibrio entre trabalho e vida pessoal
apresentou consequéncias negativas para as organizagdes, como:
(@) reducio do desempenho no trabalho (Haider, Jabeen, &
Ahmad, 2018); (b) redugao do engajamento no trabalho (Yadav,
Pandita, & Singh, 2022); (c) aumento do absenteismo (Rawashdeh,
Almasarweh, & Jaber, 2016); (d) insatisfacio no trabalho
(Lagrana & Bayoneta, 2021); (¢) reducio do comprometimento
organizacional (Yusnita, Gursida, & Herlina, 2022); e (f) intencio
de deixar o trabalho (Alleah & Naar, 2016). Esses fatores podem
contribuir para uma baixa eficiéncia organizacional (Yadav et al.,
2022).

Diante desse cenario, evidencia-se a relevancia social e
cientifica dessa tematica para a sociedade atual e a importancia
de uma maior investiga¢io a respeito do tema, especificamente
no Brasil (Santos & Hilal, 2018). No entanto, a falta de um
instrumento brasileito que avalie o equilibrio trabalho-vida
pessoal pode dificultar a realizacdo de pesquisas nessa area. A
fim de confirmar esta lacuna, foi realizada uma busca utilizando
o Portal Periddicos CAPES. Os termos de busca utilizados
foram (“equilibrio” AND “trabalho”) OR “equilibrio trabalho-
vida” OR “conflito trabalho-vida” AND “instrumento” OR
“escala” OR “medida” e suas respectivas variacbes em inglés,
sem data de inicio e com data final de marco de 2020. Como
resultado, nenhum instrumento nacional, ou adaptado para a
populagio brasileira, foi encontrado. Os instrumentos brasileiros
encontrados estavam restritos a avaliacio do equilibrio trabalho-
familia (Aguiar & Bastos, 2013; Carlotto & Camara, 2014;
Gabardo-Martins, Ferreira, & Valentini, 2016).

Embora a avaliacio de equilibrio trabalho-familia continue
a ser importante, Kelliher et al. (2019) afirmaram que essa
visio pode nio ser suficiente para o embasamento de politicas
e programas organizacionais, havendo a necessidade de uma
avaliagdo que considere o termo “vida pessoal” de forma
mais abrangente e inclusiva. Assim, diante da auséncia de um
instrumento brasileito com essa finalidade, observam-se duas
possibilidades: (a) a construcao de um instrumento ou (b) a
adaptagdo de um instrumento ja existente, desenvolvido para
outro contexto cultural.

O processo de adaptagdo transcultural de um instrumento
apresenta algumas vantagens em relagdio ao processo de
construcio de um novo instrumento, como a possibilidade
de investigacio do mesmo construto em diferentes contextos
culturais e linguisticos, comparando subgrupos entre diferentes
pafses ou mesmo dentro de um pafs (Guillemin, Bombardier,
& Beaton, 1993). Outra vantagem apontada por esses autores,
refere-se ao fato de que o processo de adaptagio transcultural é
menos dispendioso e demorado que o processo de construgao de
um novo instrumento. Mesmo assim, a adaptacdo transcultural
de um instrumento ¢ um processo complexo que requer
conhecimentos tedricos e competéncias técnicas especificas.
Requer também a adaptacio do conteido do instrumento que
envolve conceitos, normas e expectativas sociais relacionadas a
cultura (Cassepp-Borges, Balbinotti, & Teodoro, 2010).

Como primeiro passo, ¢ necessario escolher o instrumento a
ser adaptado. Em relagdo a avaliagdao do equilibrio trabalho-vida
pessoal, foram encontrados dois instrumentos internacionais,
um de Brough et al. (2014) e outro de Hayman (2005). Para
fundamentar a escolha, ¢ importante examinar as caracteristicas
dos instrumentos. O instrumento de Brough et al. (2014) ¢ uma
escala com quatro itens, fundamentada em um modelo teérico
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que considera o equilibrio entre trabalho e vida pessoal como
unidimensional. Embora essa medida apresente a vantagem de
ser concisa e de seu resultado indicar a percepcdo de equilibrio
(ou desequilibrio) por parte do individuo, seu resultado nao
permite identificar qual (ou quais) das esferas esta contribuindo
para a percepeao de desequilibrio, quando essa percepg¢ao ocorre.
O instrumento proposto por Hayman (2005) ¢ uma
detivacio da Work/Life Balance Self-Assessment Scale desenvolvida
por Fisher-McAuley, Stanton, Jolton, & Gavin (2003), com 19
itens. Ao analisar as evidéncias de validade para a estrutura
interna do instrumento em uma amostra de trabalhadores
australianos, Hayman (2005) prop6s uma reduciao do nimero de
itens para 15, mantendo o modelo tridimensional proposto pelos
autores originais: (a) Work Interference with Personal 1ife - WIPL
-itens 1 a 7 (« = 0,93); (b) Personal Life Interference with Work —
PLIW-itens 8 a 11 (« = 0,85) e () Work/Personal Life Enbancement -
WPLE (x = 0,69) —itens 12 a 15. Em 2016, Smeltzer et al. fizeram
pequenos acréscimos a redagio dos itens originais da escala, a
fim de facilitar sua compreensao, sem que houvesse alteracio no
conteudo dos itens.
Além de propor a estrutura tridimensional do construto
de equilibrio trabalho-vida, Fisher-McAuley et al. (2003)
sugeriram um modelo teérico que previa a relagdo entre a
percepgao de equilibrio trabalho-vida e trés variaveis externas:
estresse ocupacional, satisfaciao no trabalho e inten¢do de deixar
a organizagdao. Em relacio ao estresse, com base na teoria de
conservagao de recursos (Hobfoll, 1989), os autores propuseram
que a percepcao de dificuldades de equilibrio esta relacionada a
avaliacido do individuo de que nao dispbe de recursos suficientes
para equilibrar as demandas oriundas do trabalho e da vida
pessoal. Essa percepcdo funciona como um estressor para o
individuo, aumentando seu estresse em trelacio ao trabalho.
Quanto a satisfacio no trabalho, sugeriram que essa variavel
também ¢ influenciada pela percep¢io de equilibrio. Além disso,
esperavam que a satisfacdo decorrente da percepciao de equilibrio
poderia mediar a relacio entre o equilibrio trabalho-vida e a
intencao de deixar a organizacdo. Com base nos resultados,
encontraram evidéncias para as trés relacdes propostas, e a relacao
de mediacdo se mostrou mais forte que a relagao direta entre a
percepgao de equilibrio e a intengio de deixar a organizagio.
Com o andamento das pesquisas na area, o instrumento
proposto por Hayman (2005) passou a ser utilizado pelo préprio
autor (Hayman, 2009; Hayman, 2010; Hayman & Rasmussen,
2013) e por pesquisadores de diferentes paises, além da Australia,
como Estados Unidos (Alleah & Naar, 2016; Smeltzer et al.,
20106), Israel (Otrkibi & Brandt, 2015), Libano (Karkoulian,
Srour, & Sinan, 2016), Filipinas (Lagrana & Bayoneta, 2021) e
Paquistao (Hasan, Jawaad, & Butt, 2021), apresentando resultados
consistentes. Além disso, este instrumento permite identificar
qual das relacGes entre as esferas (interferéncia do trabalho na
vida pessoal ou interferéncia da vida pessoal no trabalho) esta
influenciando a percepe¢io de desequilibrio para o individuo.
Assim, com base nas evidéncias encontradas para o
instrumento de Hayman (2005), consideramos cientificamente
relevante realizar sua adaptagdo transcultural. No Brasil, as
normas para o desenvolvimento e adaptacio de instrumentos
psicolégicos seguem as diretrizes do Standards for Educational and
Psychological Testing (American Educational Research Association,
American Psychological Association, & National Council on
Measurement in Education, 2014). De acordo com este manual,
o processo de valida¢do de um instrumento deve incluir a busca
por evidéncias de precisio e a apresentacdo de evidéncias de
validade de diferentes fontes. Além disso, o processo de busca
por evidéncias de validade ¢ entendido como um processo

continuo e cumulativo (International Test Commission, 2017).
Diante do exposto, os objetivos do presente trabalho
foram: realizar a adaptagdo transcultural da Work/Life Balance
Self-Assessment Scale (Estudo 1) e analisar evidéncias de validade
para a versdao brasileira desse instrumento, com base: (a) na
estrutura interna e (b) na relacdo com variaveis externas (Estudo
2). Para este ultimo objetivo, foram examinadas relagdes entre a
percepcao de equilibrio trabalho-vida pessoal e dois construtos
teoricamente relacionados -- estresse ocupacional e satisfagao no
trabalho. Nessa dire¢io, testamos duas das hipéteses do modelo
teorico proposto por Fisher-McAuley et al. (2003): (1) a percepcio
de interferéncia entre trabalho e vida pessoal estd relacionada
a percepeoes de estresse e (2) a percepcao de beneficios entre
trabalho e vida pessoal esta relacionada a satisfagao no trabalho.

Estudo 1

Método.

Participantes. O critério de escolha dos participantes para as
Etapas 1 a 3 foi o repertdrio de competéncias técnicas necessarias.
Para a Etapa 4, o critério foi trabalhar em uma organizacio
(publica ou privada). Os participantes serdo apresentados na
descricao de cada uma das etapas do procedimento.

Instrumento. Na Work/Life Balance Self-Assessment Scale
(Hayman, 2005) cada um dos 15 itens apresenta uma afirmagao
a respeito da relagdo entre as esferas pessoal e profissional. O
respondente deve assinalar sua resposta utilizando uma escala
de frequéncia de 7 pontos, em que 1 representa “nunca”, 4 “as
vezes” e 7 “sempre”. Apenas para o item 7, “Happy with the amonnt
of time for non-work activities” (“Estou feliz com a quantidade de
tempo que tenho para atividades que ndo sao do trabalho”) a
pontuac¢ao deve ser invertida. A instrucdo e os itens originais
do instrumento sdo apresentados na Tabela 1. Concordando com
Smeltzer et al. (2016), utilizamos os itens ajustados por estes
autores (ver Tabela 1).

Procedimento de Coleta de Dados e Cuidados Eticos.
O estudo foi aprovado pelo Comité de Etica para Pesquisas com
Seres Humanos da Universidade Federal de Sao Carlos (protocolo
3.956.410).

O processo de adaptacdo do instrumento ocorreu entre
margo e junho de 2020. Todos os contatos foram feitos via e-mail
e chamadas de audio e video, devido a necessidade de isolamento
social decorrente da pandemia mundial de COVID-19. As etapas
desse processo seguiram as recomendagdes de Beaton et al. (2000)
e estdo apresentadas na Figura 1. Em seguida, sao descritos os
participantes, os procedimentos e os resultados de cada etapa.

Etapa 1 — Tradugdo. Segundo Cassepp-Borges et al. (2010), a
traducdo inicial deve ser realizada por pelo menos dois tradutores
independentes, com excelente conhecimento do idioma original
e do idioma para o qual se pretende traduzir o instrumento, a fim
de minimizar o risco de vieses linguisticos, psicolégicos, culturais
e de compreensdo tedrica e pratica. Enquanto alguns autores
defendem que os tradutores devam apresentar familiaridade
técnica em relagcdo ao construto que o instrumento se propoe
a avaliar, contribuindo para uma maior equivaléncia entre os
instrumentos, outros autores acreditam que a presenca de um
tradutor nio familiarizado com o construto pode contribuir
com uma linguagem mais préxima da populacio-alvo (Borsa,
Damisio & Bandeira, 2012). Apés o processo de tradugdao por
cada um dos participantes, ¢ recomendado que seja construida
uma versao unificada dos itens do instrumento, que considere
todas as tradu¢oes apresentadas (Guillemin et al., 1993).

Em nosso estudo, trés dos participantes dessa etapa
apresentavam conhecimento técnico em relagio ao construto,
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Figura 1. Etapas do processo de adaptacio transcultural

devido a sua formacdo académica em Psicologia (com titulagdo et al., 2017).

de doutorado concluida ou em curso). O quarto participante, com Em nosso estudo, os especialistas convidados para

formagdo na area de Letras (inglés-portugués) nio apresentava
conhecimento sobre o construto, mas uma extensa experiéncia
profissional com tradu¢do de textos. Considerando a baixa
divergéncia entre as quatro tradugGes realizadas, a unificagdo
dessa tradugdo foi realizada pelas pesquisadoras autoras do
estudo, em consenso.

Etapa 2 — Retrotradugio. A retrotraducio ¢ um procedimento
reconhecido como padrio-ouro do processo de adaptagio
transcultural de instrumentos (Bundgaard & Brogger, 2019).
Neste processo, a tradu¢ao unificada pelas pesquisadoras, como
produto da Etapa 1, foi submetida aos participantes da Etapa 2,
que a traduziram do portugués para o idioma original (inglés).
Participaram dessa ctapa dois tradutores: (1) uma aluna do
curso de Psicologia, bilingue, com dupla cidadania (brasileira e
canadense) ¢ (2) um profissional com formacio superior em area
distinta da Psicologia, nativo do Reino Unido (tendo o inglés
como sua lingua nativa) e fluente em portugués (casado com uma
brasileira e residente no Brasil ha mais de 10 anos). Ao analisarem
as retrotradugdes, as autoras do presente estudo concordaram
que estas estavam muito préximas ao instrumento original.

Etapa 3 — Comité de especialistas. O objetivo desta etapa ¢é
avaliar se a tradugio ¢ de facil compreensio, além de identificar se
existem inconsisténcias, que devem ser resolvidas com altera¢oes
no formato ou no conteudo das instrucdes e dos itens, rejeitando
adaptagdes inadequadas ou aprimorando a redagdo, quando
necessario. O comité de especialistas (pessoas com bom dominio
dos dois idiomas, experiéncia com as duas culturas envolvidas
e conhecimentos sobre o construto avaliado) deve examinar a
equivaléncia entre os itens da retrotraducdo e do instrumento
original (Bundgaard & Brogger, 2019).

Para andlise quantitativa das respostas apresentadas pelos
membros do comité, o indice IVC pode ser utilizado para verificar
a porcentagem de concordincia em relagdo a equivaléncia dos
itens de um instrumento. Para essa andlise, utiliza-se uma escala
Likert com pontuacdo de 1 a 4, em que: 1 representa “item nao

equivalente”; 2 = “item necessita de grande revisio para ser
avaliada a equivaléncia”; 3 = “item equivalente, necessita de
pequenas alteragbes™; e 4 = “item absolutamente equivalente”.

Solicita-se aos membros do comité que pontuem cada um dos
itens, usando essa escala. Itens que receberem apenas pontuagio
1 ou 2 devem ser revisados ou eliminados. Para os demais itens,
deve-se somar o numero de respostas com valores 3 ou 4 e dividir
esse resultado pelo nimero total de membros do comité. O IVC
deve ser calculado para cada item e o indice de concordincia
aceitavel deve ser de no minimo 0,80 (Souza, Alexandre &
Guirardello, 2017).

A fase de refinamento da redagio dos itens é qualitativa. E
representada por um processo interativo entre pesquisadores e
os membros do comité, a fim de clarificar pontos controversos.
Todas as sugestoes e comentarios dos membros do comité sdo
expostos ¢ suas propostas devem ser avaliadas e revisadas (Souza

participarem do Comité foram duas psicologas doutoras,
docentes efetivas em universidades puablicas e pesquisadoras na
area de Psicologia Organizacional e do Trabalho. Assim, o comité
foi composto por duas autoras do presente estudo e por duas
especialistas. Para a analise do instrumento, foram realizadas
as analises quantitativas e¢ qualitativas. A analise quantitativa
foi realizada com base no IVC. Como resultados, nenhum dos
itens foi avaliado com pontuagdo apenas 1 ou 2, de modo que
ndo houve elimina¢io de nenhum item. Apenas em dois itens
(itens 3 ¢ 4 da Tabela 1), o IVC nio alcangou o valor aceitavel
de concordancia de 0,80, de imediato. Houve, entdo, uma fase
qualitativa, em que as especialistas apresentaram sugestoes para
alteragdo desses itens. As sugestdes foram aceitas e, apds as
alteragoes, esses itens foram reavaliados pelo comité, alcancando
o indice de concordancia aceitavel. Assim, todos os itens do
instrumento apresentaram I'VC maior que 0,80.

Etapa 4 - Aplicacao piloto. Nesta etapa, uma aplica¢do inicial
deve ser realizada com o objetivo de verificar a capacidade dos
respondentes de seguir as instrucdes (equivaléncia operacional)
e compreender os itens desta versio do instrumento. Os
respondentes devem apresentar perfil semelhante ao do publico-
alvo que o instrumento se propoe a avaliar (Beaton, Bombardier,
Guillemin, & Ferraz, 2000).

Os participantes desta etapa foram 9 trabalhadores (seis
mulheres e trés homens), com idade variando entre 31 e 42 anos
(M = 39,6 anos). Destes, 4 trabalhavam em organizag¢des privadas
e 5 em publicas. Quanto ao grau de escolaridade, o menor grau
foi o ensino médio completo e o maior foi doutorado. Quanto
ao estado civil, 5 participantes eram casados, 2 solteiros e 2
divorciados. Os participantes também variaram em relagio a
ter ou nao filhos, sendo que a quantidade de filhos variou entre
nenhum, 1 e 2, com trés participantes em cada categoria. As
respostas apresentadas pelos participantes da aplicacio piloto
foram muito semelhantes. Além disso, nenhum dos participantes
manifestou duvidas relacionadas a compreensio das instrucoes ou
de qualquer um dos itens do instrumento, o que permitiu que as
pesquisadoras considerassem a versdo adaptada do instrumento
como adequada.

Resultados.
Waork/Life Balance Self-Assessment — versio brasileira. A instrucao
e os itens deste instrumento sdo apresentados na Tabela 1.

Estudo 2

Método.

Participantes. Foram critérios de inclusdo: (a) ter pelo
menos 18 anos de idade e (b) exercer uma atividade de trabalho
remunerada. Considerando a diversidade cultural encontrada
no Brasil, foram convidados participantes das cinco regides
brasileiras, com o objetivo de reduzir o viés de resposta a escala.



Tabela 1
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A Work/Life Balance Self-Assessment Scale: Hayman (2005), Smeltzer et al. (2016) ¢ a Versdo Brasileira (2022)

Hayman (2005)

Smeltzer (20106)

Versio brasileira (2022)

Instruction: Check the box that best represents how
often, in the past three months, you have felt the way
described in each item, using the following, seven-
-point scale:1 = never, 4 = sometimes, 7 = all the time.

Instrucao: Pensando nos ultimos trés meses, marque a
opgao que melhor representa com que frequéncia vocé se
sentiu da maneira descrita em cada item, usando a seguinte

escala de sete pontos: 1 = nunca, 4 = as vezes, 7 = 0
tempo todo.

1. Personal life suffers because of work

My personal life suffers because of work.

Minha vida pessoal ¢ prejudicada por causa do meu
trabalho.

2. Job makes personal life difficult

My job makes personal life difficult.

Meu trabalho dificulta minha vida pessoal.

3. Neglect personal needs because of work

I neglect personal needs because of work.

Eu deixo de lado necessidades pessoais por causa do meu
trabalho.

4. Put personal life on hold for work

1 put personal life on hold for work.

Eu adio meus planos pessoais por causa do meu trabalho.

5. Miss personal activities because of work

I miss personal activities because of work

Eu perco atividades pessoais por causa do meu trabalho.

6. Struggle to juggle work and non-work

I struggle to juggle work and nonwork.

Eu faco um grande esforco para conciliar o meu trabalho e
as minhas atividades que nio sao do trabalho

7. Happy with the amount of time for non-work
activities (reversed)

I 'am happy with the amount of time for
non-work activities.

Estou feliz com a quantidade de tempo que tenho para
atividades que ndo sao do trabalho.

8. Personal life drains me of energy for work

My personal life drains me of energy for work.

Minha vida pessoal me deixa sem energia para o trabalho.

9. Too tired to be effective at work

T am too tired to be effective at work.

Estou cansado demais para ser eficaz no trabalho.

10. My work suffers because of my personal life

My work suffers because of my personal life.

Meu trabalho ¢ prejudicado por causa da minha vida
pessoal.

11. Hard to work because of personal matters

1 find it hard to work because of personal
matters.

Acho dificil trabalhar devido a questoes pessoais.

12. Personal life gives me energy for my job

Personal life gives me energy for my job.

Minha vida pessoal me da energia para o meu trabalho.

13. Job gives me energy to pursue personal activities

My job gives me energy to pursue personal
activities.

Meu trabalho me dé energia para me dedicar a atividades
pessoais.

14. Better mood at work because of personal life

T am in a better mood at work because of
personal life.

Meu humor no trabalho fica melhor por causa da minha
vida pessoal.

15. Better mood because of my job

I am in a better mood because of my job.

O meu humor fica melhor por causa do meu trabalho

Os participantes da Etapa 1 foram 340 trabalhadores.
Destes, 181 aceitaram participar da Etapa 2. A idade média dos

Tabela 2
Caracteristicas Sociodemograficas dos Participantes do Estudo 2, Etapas 1 ¢ 2

Etapal (N = 340) Erapa 2 (N = 181) participantes foi 34,5 anos (DP = 0,48) para a primeira etapa ¢

Caracteristica n (%) n (%) 37,8 anos (DP = 0,69) para a segunda. Outras caracteristicas
Feminino 158 (46,5) 89 (49,2) sociodemogrificas estdo apresentadas na Tabela 2.
Género
Masculino 182 (53,5) 92 (50,8)
Solteiro(a) 145 (42,6) 57 (31,5) Instrumentos. ' '
. Questiondrio sociodemogrifico. As informagdes podem ser vistas
Morando junto ou 165 (48,5) 104 (57,5)
S Casado(a) , ; na Tabela 2.
staao Civi . 5 1107
Recasado 14 (41) 9 5,0) Waork/Life Ba/ame Self-Assessment  Scale - versao  brasileira.
Conforme descrito no Estudo 1 e apresentado na Tabela 1.
Separado ou
Divorciado(a) 16 (4,7) 1.1 Escala de Estresse no Trabalho - EET (Paschoal & Tamayo,
Regito Sudeste 302 (85.9) 160 (854) 2094). Trata-se de uma eéc.ala unidimensional, brasllelrz?, de
- 23 itens. O respondente utiliza uma escala de concordincia de
Regiao Norte 10 (2,9) 7(3,9) . K
Resizo Nord 006 508 5 pontos, em que: 1 = discordo totalmente, 2 = discordo, 3 =
. St 3 >
Localidade eg“io ordeste ®6) @9) concordo em parte, 4 = concordo e 5 = concordo totalmente.
Regla(()) Ctentrof 5(1,5) 422 No estudo de validagao desse instrumento, Paschoal e Tamayo
este ’
Resiio Sul 1308 508 encontraram o coeficiente alfa de Cronbach de 0,91. No presente
églao u‘ S0 @8 estudo, este coeficiente foi de 0,94.
Ensino Il‘dfd“’ 1(03) 1(0,6) FEscala de Satisfagio no Trabalho — EST (Siqueira, 2008). A EST
completo . ey . . .
- z . ¢ um instrumento brasileiro, multidimensional, composto por 25
NSINO dSuperior . . . ~ ~ . .
Grau'de incompleto 71 (20,9) 26 (14,4) itens, que avalia a}sz?t1sfa(;ao em relacdo a cinco fatores: () colegas
Escolaridade Ensing Suneri (o = 0,806); (b) salario (o« = 0,92); (¢) chefia (@ = 0,90); (d) natureza
“NsINO duperior
compkio 125 (36,7) 58 (32,0) do trabalho (« = 0,82) e (€) promogoes (x = 0,87). As respostas
Pés-graduagio 143 (42,1) 96 (53,0) $20 r'eglstr?das por meio de uma es'cala I'Jlkejrt de 7 pontos, com as
- seguintes ancoras: 1 = totalmente insatisfeito(a) ¢ 7 = totalmente
Sim 112 (32,9) 85 (47,0) > -
Filhos satisfeito(a). Para a amostra do presente estudo, a confiabilidade
Nio 228 (67,1) 96 (53,0) ) - L
' observada para cada fator foi: (a) colegas (« = 0,90); (b) salario (x
Publica 3O 26144 =0,95); (¢) chefia (x = 0,93); (d) natureza do trabalho (@ = 0,87) e
Tipo de Privada 285 (83,8) 135 (74,6) (e) promogdes (0( = 0’93>_
Organizagio ONG 1(0,3) 1(0,6)
Propria 23 (6,8) 19 (10,5)
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Procedimento de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

O recrutamento dos participantes ocorreu por meio de
uma rede social profissional e o uso da técnica de Bola de Neve
Virtual (Costa, 2018), em que os participantes indicam outros
possiveis participantes, por meio de redes sociais. A coleta de
dados ocorreu de forma online, de julho a dezembro de 2020.
Todos os participantes da Etapa 1 preencheram o questionario
sociodemogtafico e a Work/Life Balance Self-Assessment Scale - vetrsao
brasileira. Os participantes da Etapa 2 responderam aos demais
instrumentos descritos, além destes. O estudo foi aprovado
pelo Comité de Ftica para Pesquisas com Seres Humanos da
Universidade Federal de Sdo Carlos (protocolo 3.956.416).

Procedimentos de Analise de Dados

As analises estatisticas foram realizadas com o software
JASP (versao 0.14.1). Duas fontes de evidéncias de validade
foram analisadas. Para a primeira, evidéncias de validade com
base na estrutura interna, foram utilizadas a Andlise Fatorial
Confirmatéria (AFC) e a Analise de precisao, com base na
confiabilidade composta. Para a segunda fonte, analisamos
evidéncias de validade na relacio com varidveis externas. Para
esta ultima analise, consideramos duas das variaveis do modelo
teorico proposto por Fisher-McAuley et al. (2003): (a) estresse
ocupacional e (b) satisfacdo no trabalho.

Evidéncias de validade com base na estrutura interna. Analise
Fatorial Confirmatéria (AFC). As AFCs foram realizadas para
verificar a plausibilidade da estrutura interna de trés fatores,
identificada em estudos anteriores (Hayman, 2005) e coerente
com os conceitos teéricos descritos por Fisher-McAuley et al.
(2003). Para a versdo brasileira, foram testados dois modelos
de estrutura interna: o de fatores correlacionados e o bifactor.
As AFCs foram realizadas com o método de estimacio Robust
Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS), adequado para dados
categoricos (Li, 2016).

Os indices de ajuste utilizados para avaliar a adequacio dos
modelos foram: razdo do qui-quadrado pelos graus de liberdade
(?/eD), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
Standardized Root Mean Square Residnal (SRMR), Comparative Fit
Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI). Os valores de referéncia
para esses indices, assim como os valores considerados adequados
para os pesos fatoriais, sio apresentados na Tabela 3 (Brown,
2015).

Andlise de precisao. A precisao dos fatores da versio brasileira
foi avaliada por meio da analise de confiabilidade composta.
De acordo com Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham
(2009), valores de confiabilidade composta acima de 0,70 sao
considerados como evidéncias de que a subescala apresenta uma
boa precisao.

Evidéncias de validade com base na relacao com variaveis externas. A
analise de correlagao de Spearman foi realizada entre os escores
obtidos para cada um dos trés fatores da escala e os escores
obtidos nos instrumentos de estresse ocupacional e satisfagao no
trabalho. O indicador de correlagdo de Spearman foi escolhido

Tabela 4

Tabela 3
Resultados das AFCs para Avaliar a Plausibilidade de dois Modelos Fatoriais

Indices de ajuste

Resultados Pesos RMSEA
fatoriais :
w2/d  CFI  TLI o1 SRMR
Valoresde 400 <3 »095 =095 < 0,06 <0,08
referéncia
e
CHIOTES 50532 1,958 0,984 0,980 (0,041 — 0,078
correlacio-
0,065)
nados
modelo 0,024
b 20265 1191 0997 0,99 (0,000 — 0,048
acto 0,041)

devido a distribui¢io dos escores nos instrumentos, que diferiram
da distribuicao normal, segundo resultados no teste de Shapiro-
Wilk (p < 0,05). Foram examinadas a dire¢io e magnitude das
correlagcdes. Como indicadores de evidéncia de validade, foram
consideradas as correlagdes de magnitude entre 0,20 e 0,50
(Nunes & Primi, 2010), com base na relagdo com instrumentos
que avaliam construtos relacionados (AERA, APA, & NCME,
2014).

Resultados.

Evidéncias de validade com base na estrutura interna.

Apndlise fatorial confirmatdria. Os resultados das Analises
Fatoriais Confirmatorias (AFCs) sdo apresentados na Tabela 3.

Os resultados das AFCs demonstraram indices de ajuste
adequados para os dois modelos avaliados. Entretanto, os
pesos fatorais para o modelo bifactor foram inadequados.
Assim, a estrutura interna representada pelo modelo de fatores
correlacionados foi considerada como mais adequada. Este
modelo ¢ apresentado na Figura 2, assim como as cargas fatoriais
encontradas para cada um dos itens da versio brasileira.

Apndlise de precisao. Os resultados da analise de precisio, com
base na confiabilidade composta, obtidos para cada um dos
fatores da escala, foram: 0,93 para o fator Work interference with
personal life (WIPL), 0,81 para o fator Personal life interference with
work (PLIW) e 0,80 patra o fator Wark/Personal Life Enbhancement
(WPLE). acima de 0,70 sao
considerados aceitaveis, os resultados obtidos confirmaram que a

Considerando que valores

precisdo para os trés fatores da escala se mostrou adequada.

Evidéncias de validade na relagao com varidveis externas. Com base
na relagio entre os escores obtidos para cada um dos trés fatores
da escala e os escores obtidos nos instrumentos de estresse
ocupacional e satisfa¢do no trabalho, apresentados na Tabela 4,
¢ possivel observar que: (1) a percepcao de interferéncia entre
trabalho e vida pessoal estava relacionada ao estresse ocupacional
e (2) a percep¢io de beneficios entre trabalho e vida pessoal
estava relacionada a satisfacio no trabalho.

Discussio
Em relagio ao processo de adaptacio transcultural do

instrumento, acreditamos que a alta qualificagdo técnica dos
participantes de cada etapa tenha contribuido para a similaridade

Correlagies entre os Escores nos trés fatores da escala e nas Medidas de Estresse Ocupacional e Satisfacao no Trabalho

Satisfacio no Trabalho

Equilibrio Trabalho- Estresse Ocupacional

Natureza do

-Vida Pessoal Colegas Salario Chefia Trabalho Promogoes
1. WIPL 0,39 -0,25 -0,28 -0,23 -0,25 -0,21
2. PLIW 0,32 -0,22 -0,29 -0,22 -0,39 -0,27
3. WPLE -0,35 0,30 0,34 0,48 0,35

Nota. 1. WIPL - Interferéncia do trabalho na vida pessoal. 2. PLIW - Interferéncia da vida pessoal no trabalho. 3. WPLE - Beneficios entre trabalho e vida pessoal
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=0.43

Figura 2. Estrutura fatorial da Work/Life Balance Self-Assessment Scale - versio brasileira. Fator 1. WIPL - Work interference with personal life (itens 1 a 7- Interferéncia do trabalho na vida pessoal).
Fator 2. PLIW - Personal life interference with work (itens 8 a 11 — Interferéncia da vida pessoal no trabalho). Fator 3. WPLE - Work/ personal life enbancement (itens 12 a 15 — beneficios entre trabalho e

vida pessoal)

das respostas obtidas. As sugestoes do comité de especialistas
contribuiram para o refinamento do instrumento, que se mostrou
de facil compreensio para os participantes da aplica¢do piloto.

Quanto as propriedades psicométricas do instrumento,
os resultados das analises de evidéncias de validade com base
na estrutura interna possibilitaram a confirmacdo da estrutura
tridimensional proposta Fisher-McAuley et al. (2003) e por
Hayman (2005). Além disso, os resultados também confirmaram
a precisio adequada para os trés fatores da versdo brasileira.

Analisando os resultados apresentados na Tabela 4, foram
encontradas evidéncias que apoiam a primeira hipétese. O
escore de estresse ocupacional apresentou correlagdes positivas
e significativas com a interferéncia do trabalho na vida pessoal
(o = 0,39) e com a interferéncia da vida pessoal no trabalho (p =
0,32). Assim, concordando com a interpretacio dada por Fisher-
McAuley et al. (2003), temos que as interferéncias entre o trabalho
e a vida pessoal, em ambas as direcées, podem funcionar como
estressores para o individuo, aumentando assim, sua percep¢ao
de estresse em relacao ao trabalho.

Além disso, a percepe¢io de estresse ¢ mais baixa a medida
que o individuo percebe maior equilibrio (ou beneficios) entre as
esferas pessoal e profissional, o que pode ser concluido com base
na correlacio negativa encontrada entre essas variaveis (o = -0,35).
Explicando essa relacio, Rawashdeh et al. (2016) afirmaram que
a influéncia positiva mutua entre a vida profissional e pessoal
pode agir como uma variavel amortecedora do estresse para os
trabalhadores.

Em relacio a segunda hipétese, que previa correlacdo
positiva entre a percep¢ido de beneficios entre trabalho e vida
pessoal (fator 3 da Tabela 4) e satisfacdo no trabalho, encontramos
correlacoes significativas entre esse fator e os cinco fatores de
satisfacdo no trabalho testados: (a) colegas (o = 0,30); (b) salario
(o = 0,206); () chefia (o = 0,34); (d) natureza do trabalho (p =
0,48) e (e) promocodes (p = 0,35). Esses resultados nos permitiram
confirmar também a segunda hipétese de nosso estudo.

Atualmente, a relacdo entre equilibrio trabalho-vida pessoal
e satisfacdo no trabalho tem sido estudada por diferentes autores
(como exemplo, Lagrana & Bayoneta, 2021; Uddin et al., 2021).

Assim como em nosso estudo, Lagrana e Bayoneta (2021)
encontraram relagdes significativas entre a satisfacio com os
colegas e maior percepgio de equilibrio entre trabalho e vida
pessoal. Quanto a satisfacio em relacdo a chefia, Uddin et al.
(2021) concluiram que o suporte emocional recebido de colegas e
supervisores e o suporte instrumental recebido dos supervisores
ampliam os recursos do individuo para lidar com o conflito de
papeis, aumentando significativamente a percepe¢ao de equilibrio.

Diante da similaridade dos resultados obtidos por estes
autores (Lagrana & Bayoneta, 2021; Uddin et al. 2021) e os
resultados que encontramos, acreditamos que relacionamentos
interpessoais satisfatorios no ambiente de trabalho, tanto com
colegas como com gestores, podem funcionar como influéncias
importantes para uma maior percep¢io de equilibrio para os
trabalhadores. Em estudos futuros, serd importante compreender
a relacdo inversa entre essas variaveis, ou seja, de que forma o
aumento da percepcio de equilibrio influencia o aumento da
satisfacdo no trabalho, conforme proposto por Fisher-McAuley
etal. (2003).

Ainda em relacio ao modelo teérico, em estudos futuros,
pesquisadores poderdo examinar a relacdo entre a satisfacdo no
trabalho decorrente da percepgao de equilibrio e a intencdo do
trabalhador de deixar o trabalho, uma vez que essa relacio de
mediacdo nio foi avaliada no presente estudo. A necessidade
de compreender melhor a relagio entre equilibrio trabalho-
vida e furnover tem sido apontada (Boamah, Hamadi, Havaeli,
Smith, & Webb, 2022; Yu, Lee, & Na, 2022; Joecks, 2021) e o
uso do instrumento adaptado para o Brasil permitira que os
pesquisadores brasileiros investiguem também essa relacio.
Além disso, Fisher-McAuley et al. (2003) sugeriram que sejam
realizados estudos longitudinais com o objetivo de investigar a
estabilidade da percepcio de equilibrio, além da relacdo desta
percepgao com o estresse ocupacional e a satisfagdo no trabalho,
a0 longo do tempo.

Com base no exposto, acreditamos que o presente estudo
contribui para o avanco da pesquisa com essa temdtica, uma
vez que a utilizacio do instrumento adaptado possibilitara
a avaliacdo da percepcio de equilibrio entre trabalho e vida
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pessoal de trabalhadores brasileiros. Além disso, essa avaliacdo
permitira que os pesquisadores brasileiros examinem, além das
relagdes mencionadas pelo modelo tedrico utilizado, a relagdo
entre a percepe¢ao de equilibrio e outras variaveis, como ¢ o caso
da utilizacdo de arranjos flexiveis de trabalho (Agota—Aliz, 2021;
Hayman, 2009).

Entretanto, considerando o processo de busca por evidéncias
de validade para um instrumento como um processo cumulativo
(International Test Commission, 2017), em estudos futuros,
outras fontes de evidéncias de validade para a versdo brasileira
poderdo ser analisadas. Como limitagdes do presente estudo,
destacamos o alto grau de escolaridade dos participantes e uma
maior concentra¢ao de participantes da Regiao Sudeste do Brasil,
embora tenham sido convidados participantes das cinco regides
brasileiras. Isso nos leva a sugerir que estudos adicionais sejam
realizados com trabalhadores com menor grau de escolaridade,
como também com um nimero maior de participantes de outras
regides do Brasil, a fim de confirmar as evidéncias de validade
apontadas no presente estudo.

Conclusio

Concluimos que a Work/Life Balance Self-Assessment Scale -
versao brasileira foi adaptada seguindo um processo criterioso e
se mostrou um instrumento confiavel para utilizacdo no Brasil,
ja que foram encontradas evidéncias de validade semelhantes as
do instrumento original, o que ¢ fundamental para a conclusio
bem-sucedida do processo de adaptacio transcultural de um
instrumento (Beaton et al., 2000).

Os resultados obtidos por meio da aplicacio deste
instrumento também poderio ser utilizados como fundamentacio
para o desenvolvimento de programas que visem auxiliar os
trabalhadores, de diferentes perfis, na conciliacaio de demandas
pessoais e profissionais,
percepgao de equilibrio (Aruldoss, Berube Kowalski, Travis, &
Parayitam, 2022; Hammer, 2021). Espera-se que intervengoes
contribuir  para

a fim de alcancarem uma maior

embasadas nessas informagdes possam
resultados mais eficazes para os individuos e, consequentemente,
para as organizacbes. Além disso, os resultados de praticas
organizacionais bem fundamentadas beneficiam nio apenas os
trabalhadores e suas respectivas organizagdes, mas se espalham

por toda a sociedade (Aruldoss et al., 2021).
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