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RESUMO

O objetivo deste artigo foi identificar evidéncias de validade para a versio em portugués do Brasil da Escala de Cinismo Geral ¢ Organizacional.
O cinismo faz parte da vida cotidiana sendo analisado tanto como trago de personalidade por parte da literatura quanto como atitude por
outros pesquisadores, com associagao encontrada para diminuigio do comprometimento de funciondrios, erosio das redes interpessoais de
apoio ¢ prejuizo ao processo de mudanga organizacional. Nio foram encontrados instrumentos nacionais para anlise de todas as dimensoes
dos construtos. Foi realizado o processo de adaptagio ¢ os procedimentos de Anilise Fatorial Exploratéria ¢ Confirmatéria. Os resultados
indicam a confirmagio da estrutura original com quatro fatores: geral (a=0,87), afetivo organizacional (a=0,89), cognitivo organizacional
(a=0,85) e comportamental organizacional (0.=0,75). Entretanto a validade discriminante das dimensdes do cinismo organizacional indica a
necessidade de novos estudos empiricos para compreensio do fendémeno.

Palavras-chave: escala de cinismo; adaptagio; validade; andlise fatorial.

ABSTRACT - General and Organizational Cynicism Scale: Evidence of Validity for Brazil

The aim of this study was to seek evidence of validity for the Brazilian Portuguese version of the General and Organizational
Cynicism Scale. Cynicism is part of everyday life being analyzed both as a personality trait in the literature and as an attitude by
other researchers. It has been found to reduce employee commitment, erode interpersonal support networks and impede the
organizational change process. No national instruments were found that analyze all dimensions of the constructs. The adaptation
process and Exploratory and Confirmatory Factor Analysis procedures were performed. The results indicate the confirmation of
the original structure with four factors: general (a=.87), organizational affective (a=.89), organizational cognitive (a=.85) and
organizational behavioral (a=.75). However, the discriminant validity of the organizational cynicism dimensions indicates the
need for new empirical studies to understand the phenomenon.

Keywords: cynicism scale; adaptation; validity; factor analysis.

RESUMEN - Escalas de Cinismo General y Organizacional: Evidencia de Validez para Brasil

El objetivo de este articulo fue identificar evidencias de validez para la versién en portugués de Brasil de la Escala de Cinismo
General y Organizacional. El cinismo forma parte de la vida cotidiana y ha sido analizado tanto como rasgo de personalidad por
parte de la literatura como actitud por otros investigadores. Se ha encontrado asociacién del cinismo con la disminucién del
compromiso de empleados, la erosién de las redes de apoyo interpersonal y el dafio al proceso de cambio organizacional. Sin
embargo, no se han encontrado instrumentos nacionales para el anilisis de todas las dimensiones de los constructos. Se realizé el
proceso de adecuacién y los procedimientos Anilisis Factorial Exploratorio y Confirmatorio. Los resultados indican la confirmacién
de la estructura original con cuatro factores: general (a=0,87), afectivo organizacional (a=0,89), cognitivo organizacional (a=0,85)
y comportamental organizacional (a=0,75). No obstante, la validez discriminante de las dimensiones del cinismo organizacional
indica la necesidad de nuevos estudios empiricos para la comprensién del fenémeno.

Palabras clave: escala de cinismo; adaptacion; validez; andlisis factorial.

O cinismo é um mecanismo que auxilia o individuo
a lidar com visdes de mundo inconsistentes por meio de
posigdes criticas (Bergstrom et al., 2014). O termo surgiu
a partir de uma escola filoséfica na antiga Grécia como
uma critica aos costumes e 2 moral vigentes, fundada por
Antistenes (Assis & Oliveira, 2016). O cinismo faz parte
da vida cotidiana sendo analisado tanto como traco de

personalidade por parte da literatura quanto como ati-
tude por outros pesquisadores, que afeta também o am-
biente laboral (Fauzan, 2019; Wanous et al., 2000).

O cinismo pode agir como um mecanismo de pro-
te¢io contra manipulagio e de questionamento do status
quo para verificar a validade do que estd sendo proposto
(Thundiyil et al., 2015). Além disso, pode representar
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uma tradugio de ideias em agdo decorrente de problemas
no gerenciamento ¢ implantagio da mudanga e a atitude
cinica é um esfor¢o individual para trazer sentido as alte-
ragdes propostas (Bergstrom et al., 2014).

O cinismo organizacional (CO) representa dimen-
sdes que englobam pensamentos pessimistas, afetos ne-
gativos e comportamentos criticos dirigidos a organizacio
(Dean Jr et al.,, 1998). A perspectiva organizacional do
cinismo surge da crenca dos trabalhadores de que a or-
ganizagio em que estio inseridos nio possui integridade
(Grama & Todericiu, 2016). A dimensio afetiva abarca rea-
¢Oes emocionais, como raiva e vergonha ao ver sua organi-
zacio relacionada a priticas como a corrupgio ou deficien-
te prestagio publica de servigos (Arslan, 2018). A faceta
comportamental trata de comentirios depreciativos e cri-
ticos de funciondrios em relagio a organizagio que podem
minar as relagdes entre os colegas (Abugre, 2017; Salessi &
Omar, 2014). Por fim, o aspecto cognitivo relaciona-se a
reflexdo decorrente de experiéncias passadas, informacoes
disponiveis e conhecimento de que os objetivos da orga-
nizacio nio estio em harmonia com crencas individuais
(Grama & Todericiu, 2016; Kocoglu, 2014).

Nio foram encontradas no pafs escalas criadas ou
adaptagdes realizadas que mensurassem o CO apds bus-
cas realizadas no portal de periédicos da Capes (todas as
bases) e Web of Science. Internacionalmente verificou-se
a existéncia de trés instrumentos, dois deles o Cynicism
About Organizational Change (Wanous et al., 2000) e a
Cynicism Subscale (Naus et al., 2007) retratam facetas
muito especificas do cinismo. A escala mais completa foi
a de Cynicism (Brandes et al., 1999) que apresenta trés
subescalas para o CO, com dimensio cognitiva com alfa
de Cronbach (o) de 0,96, subescala afetiva (a=0,80) e
esfera comportamental (a=0,78) ¢ um fator para o cinis-
mo geral (=0,91) que utilizou o instrumento de perso-
nalidade cinica (Wrightsman, 1992).

Esse instrumento ¢ bastante conhecido e sio encon-
tradas diversas replicagdes, especialmente das subescalas
de CO, em que foram encontradas as mesmas dimen-
soes ¢ alfas de Cronbach similares ao do estudo origi-
nal (Akbas et al., 2018; Arslan, 2018; Arslan & Roudaki,
2019; Durrah et al., 2019; Kwantes & Bond, 2019; Salessi
& Omar, 2018; Scott & Zweig, 2016). A escala foi adap-
tada para pafses nio nativos da lingua inglesa, como
Argentina (Salessi & Omar, 2014) com amostra de 396
trabalhadores de organizagdes ptblicas e privadas, cujas
dimensdes obtiveram 020,86 ¢ na Turquia (Karacaoglu
& Ince, 2012) com 300 empregados industriais, em que
se encontraram o>0,82.

Porém na adaptagio realizada em Portugal, apenas
dos fatores de CO, nio foi possivel rejeitar a hipdtese de
unidimensionalidade da escala, pois foram encontrados
indicios de que as dimensdes facam parte de uma varidvel
latente mais abrangente (Assis & Nascimento, 2017).

A escala de Brandes et al. (1999) nio foi integral-
mente adaptada em nenhum dos paises avaliados. Assim,

este estudo levanta questionamentos se realmente existe
um construto de cinismo que abarque as dimensdes ge-
ral e organizacional, ou seja, se existe uma dnica varidvel
latente de cinismo (Bornovalova et al., 2020; Valentini et
al., 2015). Serd que o cinismo geral e o organizacional
estao sendo mensurados adequadamente pela escala de
Brandes et al. (1999)? As defini¢des propostas pelos au-
tores sio adequadas e estio sendo transpostas de maneira
efetiva para os itens do instrumento? E possivel adaptar
adequadamente esse instrumento para o Brasil?

Assim, o principal objetivo deste estudo foi traduzir
a escala para o portugués e fornecer evidéncias da vali-
dade da versdo brasileira, com qualidade psicométrica
adequada (Pasquali, 2011), para que ela possa ser usada
futuramente, pois foi encontrada associa¢io do CO a di-
minuigio do comprometimento de funciondrios (Arslan,
2018), a erosdo das redes interpessoais de apoio (Salessi
& Omar, 2014), ao aumento do burnout (Akbas et al.,
2018) e a prontidio para a mudanga (Imran et al., 2016).
Além disso, em pafs com idioma similar ao nosso, mas
com importantes divergéncias semanticas e culturais, foi
encontrada a possibilidade de unidimensionalidade do
CO, dessa maneira este estudo também tem o intuito de
verificar se a estrutura original serd ou nio mantida no
contexto nacional.

Método

Participantes

Participaram da anilise fatorial exploratéria (AFE)
180 servidores de uma organizagio publica de Santa
Catarina. A amostra ¢ formada em sua maioria por pes-
soas na faixa etdria entre 36 ¢ 40 anos (25%), estdo entre
6 ¢ 4 anos na organizagio (35,80%), possuem mestrado
(40,34%) e nio ocupam cargo gerencial (75%). Houve
homogeneidade entre o quantitativo de respondentes de
ambos os sexos (50%).

A anilise fatorial confirmatéria (AFC) contou com
150 sujeitos de organizagdes publicas e privadas de distin-
tas unidades da federacio (Amazonas, Distrito Federal,
Goiids, Minas Gerais, Paraiba, Parani, Rio de Janeiro, Rio
Grande do Sul e Tocantins). A amostra é formada em
sua maioria por mulheres (74,45%), com especializagio
(40,88%), sem ocupagio de fung¢io gerencial (66,42%) ¢
estdao na organiza¢io entre 1 e 2 anos (27,01%). As faixas
etirias entre 31 ¢ 36 anos e 37 ¢ 42 anos obtiveram o
mesmo ntmero de respondentes, 34 sujeitos (24,82%)
em cada uma.

Instrumento

Foi solicitada a autorizagio para adaptagio a um dos
autores, que enviou o instrumento para o inicio do pro-
cesso. O instrumento conta com quatro fatores, persona-
lidade cinica com 10 itens (Wrightsman, 1992), com alfa
de Cronbach (o) de 0,91e a escala de CO (Brandes et al.,
1999), com cinco itens na dimensio cognitiva (a=0,96),
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quatro itens na afetiva (=0,80) e quatro itens na com-
portamental (o=0,78). O instrumento usa uma escala de
tipo Likert de sete pontos em que 1 (discordo totalmente) e
7 (concordo totalmente).

Foram seguidas as etapas preconizadas pela literatu-
ra e pelo International Test Commission (Bandeira & Hutz,
2019; ITC, 2018) iniciando-se com a tradugio, efetua-
da por duas pessoas bilingues, com intuito de diminuir
vieses linguisticos, psicolégicos e culturais (Borsa et al.,
2012; Cassep-Borges et al., 2010). Na segunda etapa,
houve avaliagio da tradugido por trés juizes que verifi-
caram a compreensio do instrumento ¢ buscaram obter
um consenso entre o contetido do item e sua dimensao,
por meio do cilculo do coeficiente de validade de con-
tetdo (CVC; Cassep-Borges et al., 2010; Hernindez-
Nieto, 2002). A pontuacio do CVC, conforme Tabela 1,
foi efetuada com base em escala do tipo Likert de 1 (pou-
quissima aderéncia) a 5 (muitissima aderéncia) dos itens ao
conceito avaliado. Apés, o instrumento foi apresentado
a um grupo de 30 servidores da administragdo publica
federal, de diversas carreiras e 6rgios para verificagio da
linguagem dos itens, da clareza da redagio e do entendi-
mento geral do instrumento (Borsa et al., 2012; Pasquali,
2011). Foram feitos ajustes pontuais na redagio de alguns
itens. Por fim, o instrumento passou por tradugio reversa
(back-translation), também com duas pessoas, com retra-
dugio para o inglés. A sintese das tradugdes foi muito
préxima da versio original. Foram solicitadas ainda cinco
varidveis demogrificos (sexo, idade, escolaridade, tempo
de organizagio e a ocupagio de cargo de gestio) para ca-
racteriza¢io da amostra.

Procedimentos de Coleta

O instrumento de pesquisa e os e-mails foram ca-
dastrados no site de pesquisa online Survey Monkey ¢ um
link de acesso foi enviado por e-mail aos participantes. Ao
acessarem a pesquisa, os respondentes liam um texto com
informagdes sobre o objetivo da pesquisa, foram exibidas

instrugdes informando sobre a garantia de anonimato
e confidencialidade e solicitava-se o aceite o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TLCE). O estudo
foi submetido a0 Comité de Etica em Pesquisa, protoco-
lo CAAE 36924820.1.0000.5540, seguindo as diretrizes
da Resolugio n® 510/2016.

Andlise de Dados

Foram realizadas as anilises de dados atipicos ¢ de
pressupostos para andlises estatisticas multivariadas (nor-
malidade, linearidade, homocedasticidade e multicoline-
aridade), por meio do SPSS (v.25) e RStudio (RStudio
Team, 2020). Foi usado programa Factor (Ferrando &
Lorenzo-Seva, 2017) na AFE, com o objetivo de avaliar
a estrutura fatorial da escala (Lorenzo-Seva & Ferrando,
2013), por meio de andlise com matriz policérica e 0 mé-
todo de extragio Robust Diagonally Weighted Least Squares
(RDWLS; Li, 2016; Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).

A AFC foi executada no software MPlus (v.7), pelo
método de estimagdo Weighted Least Square Mean and
Variance Ajusted (WLSMVA), que trata os itens como
varidveis ordinais, prescinde do pressuposto de norma-
lidade das varidveis e é robusto para pequenas amos-
tras (Freitas et al., 2016; Li, 2016; Muthén & Muthén,
2017). Foram observados os seguintes indicadores: TLI
(Tucker-Lewis Index) 20,95, CFI (Comparative Fit Index)
com mesmo patamar de aceitagio, RMSEA (Root Mean
Square Error of Approximation) <0,08 e os valores de ¥°
(qui-quadrado) por graus de liberdade (¢/) <3 (Byrne,
2012; Hair, 2019).

Resultados

Os itens tiveram CVC=0,86 em cada contetido ana-
lisado e 0,87 no cdmputo geral, conforme Tabela 1. O
grau de concordincia foi calculado com base no coefi-
ciente de kappa=0,79, p=0,00, CI [0,65-0,93] considera-
do substancial (Landis & Koch, 1977).

Tabela 1
Calculo do CVC e avaliagdo da dimensdo tedrica
CvC DTC
N° Item
CL PP RT G C A Co
1 Se a maioria das pessoas pudesse entrar em uma sala de 0,80 0,73 0,73 3 0 0 0

cinema sem pagar, e se tivessem certeza de que nao seriam

vistas, elas fariam isso.

2 Eureclamo de como as coisas acontecem em minha

organizacdo com amigos de fora da organizacao.

1,00 1,00 1,00 0 0 0 3

3 Quando penso na minha organizagao, eu sinto ansiedade. 1,00 1,00 1,00 0 0 3 0

4 A maioria das pessoas contaria uma mentira
se pudesse ganhar com isso.

0,87 0,87 0,80 3 0o 0 O

5 E patético ver uma pessoa altruista no mundo de hoje
porque assim as pessoas podem se aproveitar dela.

0,93

0,87

0,87
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Tabela 1 (continuagéo)
Calculo do CVC e avaliacdo da dimensdo tedrica

CVvC DTC
N° Item
CL PP RT G C A Co

6 Eu geralmente falo com os outros sobre como as coisas 0,87 1,00 1,00 0 0 0 3
funcionam na minha organizacao.

7 As pessoas fingem se preocupar mais umas com 1,00 0,87 0,87 3 0 0 0
as outras do que de fato se preocupam.

8 A maioria das pessoas intimamente nao gosta 0,87 0,87 0,87 3 0 0 0
de se dispor a ajudar outras pessoas.

9 Vejo pouca semelhancga entre o que a minha organizagao 1,00 0,93 0,93 0 3 0 0
diz que fard e o que realmente faz.

10 A maioria das pessoas néo é realmente honesta pelos motivos 0,80 0,80 0,80 3 0 0 0
esperados, mas porque tem medo de ser pega.

11 Acredito que a minha organizacao diz uma coisa e faz outra. 1,00 1,00 1,00 0 2 0 1

12 As politicas, objetivos e praticas da minha organizacao 0,87 0,87 0,87 1 2 0 0
parecem ter pouco em comum.

13 Quando penso na minha organizacao, eu sinto irritagao. 1,00 1,00 1,00 0 0 3 0

14 A minha organizacdo diz que espera uma coisa dos seus 1,00 0,93 0,87 0 2 0 1
funcionarios, mas recompensa outra.

15 A maioria das pessoas fraudaria o imposto de 1,00 0,93 1,00 3 0 0 0
renda se tivessem a chance.

16 Quando penso na minha organizacao, eu me sinto incomodado. 1,00 1,00 1,00 0 1 2 0

17 Quando a minha organizac¢ado diz que vai fazer alguma 0,93 1,00 0,93 1 2 0 0
coisa, pergunto-me se isso vai mesmo acontecer.

18 Quando penso na minha organizacdo, eu sinto tensao. 1,00 1,00 1,00 0 0 3 0

19 Um aluno tipico ird colar em uma prova se todos os outros 0,80 0,73 0,73 3 0 0 0
também o fizerem, mesmo que tenha padroes éticos.

20 O individuo comum é pretensioso. 0,93 0,80 0,80 3 0 0 0

21 Eu troco olhares com meus colegas querendo dizer algo. 1,00 0,87 0,80 0 0 0 3

22 As pessoas afirmam que tém padrdes éticos em relagao 0,73 0,80 0,87 3 0 0 0
a honestidade e a moralidade, mas poucas pessoas
se atém a eles quando as coisas estdo dificeis.

23 Eu critico as praticas e politicas da minha organizacao 0,93 1,00 1,00 0 0 0 3
com outras pessoas.

Total 0,89 0,87 0,86

Legenda. N°=nlimero da questdo; CVC=coeficiente de validade de contelido; CL=clareza de linguagem; PP=pertinéncia pratica;
RT= Relevancia tedrica; DTC=Dimens&o Tedrica do Cinismo; G=Geral; C=Cognitivo; A=afetivo; Co=Comportamental

Foram detectados seis outliers multivariados na AFE,
ap6s o cilculo da distincia de Mahalanobis (p=<0,001),
que foram excluidos. Foi verificada a existéncia de cur-
tose multivariada (5,35, p=0,05). A anilise inicial soli-
citou a extra¢io de quatro de fatores, como previsto no
instrumento original, tendo se encontrado um indice de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0,86) considerado merit6-
rio ¢ o teste de Bartlett foi significativo (x*[253]=1893,9;
p<0,01) demonstrando a adequabilidade dos dados para

a realizagio da anilise fatorial (Field, 2017; Hair, 2019;
Pasquali, 2011). Os autovalores indicaram uma variincia
explicada de cerca de 64% e a implementagio 6tima da
anilise paralela com permutagio aleatéria (Timmerman
& Lorenzo-Seva, 2011) indicou apenas duas dimensdes,
com a explica¢io de 54% de variincia dos dados reais.
Foi realizada a extragio com dois fatores e os indices
de ajuste de ambas as solugdes fatoriais foram compa-
rados (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017; Novaes et al.,

Avaliagao Psicolégica, 2023, 22(1), pp. 42-51 45



L Silva, A. C. A. M., & Neiva, E. R.

2019). A solugio com quatro fatores apresentou os me-
lhores resultados (RMSEA=0,03; CFI=1,00; TLI=1,00;
’[167]1=115,67; p<0,001; x*gl=0,69), na compa-
ragio com o modelo de dois fatores (RMSEA=0,08;
CFI=0,98; TLI=0,98; %*[208] =331,14; x*/¢l=1,59).

A literatura indica que andlise paralela pode su-
bestimar o ndmero de dimensdes de modelos na

presenga de correlacOes altas entre os fatores e na-
mero de itens pequeno por fator (Martins et al.,
2017; Ruscio & Roche, 2012). Assim manteve-se
a extragio de quatro fatores por meio da rotagio
Robust Promin tendo em vista ser mais poten-
te em relagio A flutuacio amostral (Lorenzo-Seva &
Ferrando, 2019).

Tabela 2
Cargas Fatoriais Padronizadas, Alfa, CC, VME e Correlagdes
AFE 4 fatores AFC 4 fatores
N° Item
F1 F2 F3 F4 CG COCG COCP COA
15 A maioria das pessoas fraudaria o imposto de 0,88 -0,1 0,06 -0,17 0,75
renda se tivessem a chance.
4 A maioria das pessoas contaria uma mentirase 0,84 -0,01 -0,04 0,03 0,76
pudesse ganhar algo com isso.
1 A maioria das pessoas entraria em uma sala de 0,75 0,08 -0,02 -0,16 0,76
cinema sem pagar o ingresso, se tivesse certeza
de que nao seria vista.
10 A maioria das pessoas ndo é realmente honesta 0,72 0,04 -0,14 0,1 0,84
pelos motivos esperados, mas porque tem medo
de ser pega.
20 O individuo comum é pretensioso. 0,59 -0,11 0,03 0,09 0,61
8 A maioria das pessoas em seu intimo nao 0,48 0,02 -0,03 0,28 0,69
gosta de se dispor a ajudar outras pessoas.
7 As pessoas fingem se preocupar mais umas 0,47 0,11 0,03 0,13 0,73
com as outras do que de fato se preocupam.
22 As pessoas afirmam que tém padroes éticos 0,42 0,21 0,17 -0,21 0,72
proprios em relacdo a honestidade e a
moralidade, mas poucas pessoas se atém
a eles quando as coisas estdo dificeis.
19 Um aluno tipico ird colar em uma prova se 0,43 -0,02 0,01 0,03 0,54
todos os outros também o fizerem, mesmo
que tenha padroes éticos.
5 [E patético ver uma pessoa altruista no mundode 0,42 -0,08 -0,09 0,25 0,41
hoje porque as pessoas podem se aproveitar dela.
9 Vejo pouca semelhanca entre o que a minha -0,09 1,05 0,03 -0,12 0,78
organizacao diz que fard e o que realmente faz.
12 As politicas, objetivos e praticas da minha -0,07 0,91 -0,02 -0,01 0,78
organizagdo parecem ter pouco em comum.
11 Acredito que a minha organizagao -0,01 0,92 -0,05 0,04 0,85
diz uma coisa e faz outra.
14 A minha organizacao diz que espera uma coisa 0,02 0,83 -0,18 0,1 0,75
dos seus funciondrios, mas recompensa outra.
17 Quando a minha organizagao diz que vai fazer 0,22 0,54 0,09 -0,03 0,72
alguma coisa, pergunto-me se isso vai mesmo
acontecer.
2 Eureclamo de como as coisas acontecem na 0,04 0,03 0,85 0,11 0,81

minha organiza¢dao com amigos de fora da
organizagao.
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Tabela 2 (continuagéo)
Cargas Fatoriais Padronizadas, Alfa, CC, VME e Correlagbes

N° ftem AFE 4 fatores AFC 4 fatores
F1 F2 F3 F4 CG COCG CcOoCp COA
23 Eu critico as praticas e politicas da minha 0,02 0,14 0,76 0,06 0,91
organizacao com pessoas de fora da organizacao.
6 Eu geralmente falo com outras pessoas -0,05 -0,23 0,67 -0,1 0,58
sobre como as coisas funcionam na minha
organizagao.
18 Quando penso na minha organizacao, -0,16 0,38 0,07 0,71 0,78
eu sinto tensao.
3 Quando penso na minha organizagao, -0,02 045 0,03 0,63 0,83
eu sinto ansiedade.
16 Quando penso na minha organizagao, 0,09 048 -0,02 0,54 0,90
eu me sinto incomodado.
13 Quando penso na minha organizagao, 0,11 0,42 0,08 0,53 0,90
eu sinto irritacao.
21 Eu troco olhares com meus colegas 0,09 0,24 0,15 0,06 0,50
querendo dizer algo.
H-latent 0,91 097 091 094 CC 090 0,88 0,82 0,91
H-observed 094 099 08 08 o 087 0,85 0,75 0,89
1 2 3 4
CG 0,48 0,17 0,28 0,18
COCG 0,41 0,73 0,71 0,45
cocp 0,53* 0,84* 0,60 0,55
COA 0,43* 0,67* 0,74 0,52

Nota. CG=Cinismo Geral; COA=Cinismo Organizacional Afetivo; COCG=Cinismo

Organizacional Cognitivo; COCP=Cinismo

Organizacional Comportamental; CC=Confiabilidade Composta. Em itdlico VME. O quadrado dos coeficientes de correlagdo entre
cada par de construtos na parte superior e as correlagdes na parte inferior. ** A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

A Tabela 2 apresenta a extragio dos fatores, com
respectivas dimensdes, contendo as cargas fatoriais aci-
ma de 0,40, sendo esse o limite aceitdvel na criagio do
fator (Figueiredo Filho & Silva Janior, 2010). As cargas
fatoriais ficaram acima de 0,42, com excecio do item 21,
que nio apresentou o valor minimo do item 16, apresen-
tou cargas cruzadas com diferenca menor do que 0,10 em
dois fatores.

O primeiro fator (F1) corresponde ao Cinismo
Geral composto pelos itens 01, 04, 05,07, 08, 10, 15, 19,
20, 21 e 22. O segundo fator (F2) corresponde ao CO
Cognitivo compreendendo os itens 09, 11,12, 14¢ 17. O
terceiro fator (F3) retrata itens do CO Comportamental
formado pelos itens 2, 6 ¢ 23. Por fim o ltimo fator
(F4) consubstancia itens do CO Afetivo por meio dos
itens 3, 13, 16 ¢ 18. Os indices de replicabilidade dos
escores fatoriais H-latent ¢ H-observed foram todos aci-
ma de 0,80, indicando que os mesmos resultados serio
obtidos em estudos futuros (Ferrando & Lorenzo-Seva,
2018). Tanto o item 21 quanto o 16 foram mantidos nos
fatores previstos no instrumento original para verificar
a carga fatorial na AFC.

Na AFC foram detectados trés outliers multivariados,
ap6s o célculo da distdncia de Mahalanobis (p=<0,001),
que foram eliminados. Foi verificada a existéncia de
curtose multivariada, calculada pelo teste de Mardia
(-2,3; p=0,02; Mardia, 1970) por meio do pacote psych
(Revelle, 2020).

Foram testados quatro modelos, iniciando-se com o
bifactor (M1) para verificar a existéncia de um fator geral
latente de cinismo (Bornovalova et al., 2020; Valentini
et al., 2015). Esse modelo apresentou péssimos indices
de ajuste conforme Tabela 3. Ap6s foi testado o modelo
de quatro fatores (M2), conforme proposto no instru-
mento original. Todos os indices de ajuste foram muito
bons. Gerou-se, entio, o modelo de dois fatores e com
um dnico fator. A Tabela 3 apresenta os indicadores de
ajuste dos modelos, pelos quais observa-se que o me-
lhor é o M2, com medidas de ajuste absoluto (y%gl<3
e RMSEA=0,05; IC RMSEA 90% [0,04; 0,07]) ¢ incre-
mental (CFI ¢ TLI>0,95) mais adequados. O modelo
com um dnico fator teve um péssimo ajuste, indicando
nio existir risco elevado de viés ocasionado pela variincia
de método comum (Podsakoft et al., 2003).
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Tabela 3
Indices de Ajustes dos Modelos Testados

Modelos X2 df x4 gl RMSEA IC 90% RMSEA CFI TLI DiffTest
M1 - bifactor 981,32 211 4,65 0,16 0,15 -0,17 0,77 0,72 -
M2 - quatro fatores 310,37 224 1,39 0,05 0,04 - 0,07 0,97 0,97 -
M3 - dois fatores 411,41 229 1,80 0,08 0,06 - 0,09 0,95 0,94 51,30*
M4 -1 fator 998,65 230 4,34 0,16 0,15-0,17 0,77 0,74 233,46*

Nota. *p<0,001

A comparagio entre os modelos ¢ feita por uma f6r-
mula de corre¢io (Satorra & Bentler, 2001). Se a dife-
renga entre os modelos for significativa (p<0,05), pelo
cilculo do DiffTest no MPlus. as restrigdes adicionadas
tornam o ajuste pior e o primeiro modelo é mantido
(Muthén & Muthén, 2017). Foram feitas comparagdes
entre o modelo M2 e M3, e entre M2 e M4, ambas signi-
ficativas, refor¢ando a existéncia de quatro fatores como
previsto no instrumento original.

A etapa seguinte foi avaliar a validade e confiabilida-
de dos construtos, por meio do coeficiente o ¢ as confia-
bilidades compostas (CC) para cada escala. A validade do
fator é expressa pelo tamanho das cargas fatoriais, assim
quanto maiores elas forem, mais a varidvel representa o
construto, portanto as cargas padronizadas precisam es-
tar acima de 0,50 para serem considerados aceitdveis. A
CC descreve o grau em que o os itens indicam o mes-
mo construto e deve estar acima de 0,7. A validade con-
vergente expressa que os itens de um construto devem
compartilhar elevada variincia comum, assim a varidncia
média extraida (VME) precisa ser maior ou iguais a 0,50
(Fornell & Larcker, 1981; Hair, 2019; Pasquali, 2011;
Valentini & Damisio, 2016).

A maior parte dos itens, conforme Tabela 2 alcangou
carga fatorial acima de 0,70 e as escalas obtiveram a.>0,78
e CC>0,82. Entretanto, a VME do CG foi inferior ao
valor limitrofe, como apresentado na Tabela 2. O instru-
mento como um todo obteve um o=0,84, CC=0,87 e
VME=0,60, atendendo os preceitos de adequabilidade
prescritos pela literatura. A validade discriminante re-
presenta a diferencia¢io de um construto em relagio aos
demais e foi avaliada pela comparacio da VME de cada
escala com a varidncia compartilhada (Hair, 2019). Os
fatores relacionados ao CO apresentaram alta correlagio
entre as dimensdes e podem indicar um Gnico construto
como apresentado na Tabela 2.

Discussao

O objetivo desta pesquisa foi adaptar o instrumen-
to de cinismo e investigar evidéncias de validade para o
contexto brasileiro. A anilise fatorial exploratdria teve
o principal objetivo de verificar se os itens observados
se reduziriam as dimensdes latentes previstas no instru-
mento original (Figueiredo Filho & Silva Janior, 2010;
Hair, 2019). Houve um agrupamento em torno dos
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fatores previstos por Brandes et al. (1999), na AFE, po-
rém a indicagio da andlise paralela foi para a existéncia
de apenas dois fatores. Tendo em vista as diversas repli-
cagdes do instrumento (Akbas et al., 2018; Arslan, 2018;
Arslan & Roudaki, 2019; Durrah et al., 2019; Kwantes &
Bond, 2019; Salessi & Omar, 2018; Scott & Zweig, 2016)
manteve-se a estrutura prevista para posterior anilise da
AFC. Cabe ressaltar que dois itens apresentaram cargas
fatoriais abaixo do valor minimo, porém a amostra con-
centrada em uma dnica organizagio pode ter interferido
nesses resultados.

O modelo especificado na AFC buscou corroborar
a estrutura tedrica original do instrumento (Brandes et
al., 1999). O modelo com quatro fatores obteve os me-
lhores indices de ajuste quando comparado a estruturas
alternativas, o que corrobora os resultados de outros
estudos que, em paises e amostras diversas, obtiveram
evidéncias de validade para o instrumento. Havia davi-
das se uma tinica varidvel latente poderia explicar tanto
uma atitude, conformada pelo CO afetivo, comporta-
mental e cognitivo, quanto um trago de personalidade.
Porém o modelo bifactor apresentou péssimos indices de
ajuste, reforgando a construgao inicial com quatro di-
mensdes especificas de cinismo.

Apesar disso, os fatores que expressam o CO apre-
sentaram alta correlagio e auséncia de validade discrimi-
nante entre a dimensio comportamental e cognitiva. Em
Portugal, Assis e Nascimento (2017), que investigaram
153 trabalhadores de organizagdes publicas e privadas,
com coleta em questiondrio em papel, também nio pu-
deram afastar indicios de unidimensionalidade do cons-
truto CO.

Porém, em diversas outras ocasides, o CO manteve
as mesmas dimensdes expressas originalmente, como na
Argentina em que Salessi ¢ Omar (2014) avaliaram 396
trabalhadores e na Turquia com amostra de 300 empre-
gados industriais (Karacaoglu & Ince, 2012). H4 diversas
replicagdes que encontram as mesmas dimensoes como
definidas pelos autores com 575 trabalhadores argenti-
nos (Salessi & Omar, 2017), 463 empregados adminis-
trativos de universidades turcas (Akbag et al., 2018), 475
professores de nivel médio turcos (Satilmis et al., 2018),
350 empregados da inddstria em Oma (Durrah et al.,
2019), 200 empregados de hospitais escola no Paquistio
(Arslan, 2018) e 312 empregados americanos e canaden-
ses de diversas organizagdes (Scott & Zweig, 2016). Em
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todos esses casos, as amostras tinham a partir de 200 par-
ticipantes e, no Brasil e em Portugal, as amostras foram
menores. Isso certamente pode ter influenciado no re-
sultado encontrado.

Assim o processo de adaptagio encontrou evidén-
cias de validade do instrumento de cinismo para o con-
texto brasileiro com quatro dimensdes — geral, organiza-
cional afetivo, organizacional cognitivo e organizacional
comportamental, com base nos indices de ajuste encon-
trados, comparagio a modelos alternativos, CC e alfa de
Cronbach. Com relagio a validade discriminante, é pre-
ciso continuar aplicando o instrumento, por meio de no-
vos estudo empiricos, para que em novos contextos em
nosso pais possa ser alcancada uma melhor compreensio
do fenémeno e colocagio i prova as dimensdes encon-
tradas. O instrumento mostra-se apropriado 2 avalia¢io
da percep¢io que o individuo tem do cinismo em Ambito
nacional.

Limita¢oes e Pesquisas Futuras

Esta pesquisa apresenta algumas limitagdes, dentre
elas, a primeira amostra concentrou-se em uma tnica
regido do pais e a segunda amostra nio conseguiu abar-
car todos as unidades federativas do pafs, assim, tendo
em vista as marcantes diferencas sociais, econdmicas e
culturais de nosso contexto brasileiro, pesquisas futuras
devem buscar abarcar outras regides e organizagoes dife-
renciadas para verificar se as caracteristicas ¢ indices de
confiabilidade do instrumento se mantém.

Outra limitagio ¢é a possibilidade de variincia co-
mum, pois todas as varidveis foram obtidas dos respon-
dentes em um tnico momento. Todavia, o instrumento
foi construido de modo a atenuar tal possibilidade, os
itens da escala eram apresentados de maneira aleatéria
aos respondentes e 0 anonimato das respostas foi garanti-
do. Além disso, o modelo de fator tinico apresentou um
ajuste ruim, dessa maneira nao parece existir risco eleva-
do de viés ocasionado pela variincia de método comum
(Podsakoft et al., 2003).

S3o necessirias a amplia¢io de pesquisas utilizan-
do o instrumento para que as questdes referentes a va-
lidade discriminante do instrumento e a corroboragio

dos encontrados. Futuras pesquisas podem verificar a
aplicagio do instrumento de cinismo analisando a in-
varidncia dos parimetros do instrumento em diferen-
tes grupos. Além disso, estudos futuros podem tentar
estabelecer, utilizando o instrumento, a relagio com
outros construtos ji estudados na literatura como in-
tengao voluntiria de desligamento (Aslam et al., 2016;
Thundiyil et al., 2015), diminui¢io do comprometi-
mento de funciondrios (Arslan, 2018), erosio das redes
interpessoais de apoio (Salessi & Omar, 2014) e preju-
izo ao processo de mudanga organizacional (Thundiyil
etal., 2015).
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