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Resumo:
O presente estudo objetivou traduzir e adaptar culturalmente para a língua portuguesa o instrumento de avaliação da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Hackman e Oldham, o Diagnóstico do Trabalho. Os procedimentos metodológicos utilizados foram os mesmos utilizado para a tradução e adaptação cultural do instrumento WHOQOL-100. O modelo de QVT de Hackman e Oldham, além de ser pioneiro na avaliação da QVT, é muito utilizado em seu idioma vernáculo, mas, no entanto, ainda não possui versão validada no idioma português. Frente aos procedimentos utilizados, é pertinente ressaltar que o rigor metodológico utilizado no presente estudo garante a disponibilização de um instrumento de avaliação da QVT cuja tradução é fiel ao idioma vernáculo e devidamente adaptada para a cultura brasileira, proporcionando a possibilidade de obter resultados fidedignos em pesquisas empíricas na área da QVT.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho, modelo de Hackman e Oldham, tradução e adaptação cultural.

Translation and cultural adaptation of Hackman & Oldham’s instrument of evaluation of quality of work life
Abstract:
The present study objectified to translate and make the cultural adaptation of the instrument for evaluation of Quality of Work Life (QWL) of Hackman & Oldham to the Portuguese language. The methodological procedures for the translation and cultural adaptation were the same used on the instrument WHOQOL-100. The model of QWL of Hackman & Oldham is pioneer in the evaluation of QWL and very used in your original language, but still haven’t a translated and validated version into Portuguese language. Basis on the methodological procedures used on this research, it concludes that the methodological process used in this study guarantees to make available an instrument of evaluation of QWL whose translation is faithful to the original and adapted to the Brazilian culture, making possible its utilization in empiric researches in the QWL area. 
Key-words: Quality of Work Life, Hackman and Oldham’s QWL model, translation and cultural adaptation.

1 Introdução

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é considerada pelos pesquisadores da área, um assunto multidimensional e sem um conceito específico. Nas diversas aplicações do conceito da QVT, muitos elementos não estão claramente demonstrados (ELIZUR; SHYE, 1990).

Sabendo que as pessoas devotam muito tempo de suas vidas para o trabalho, as reações do empregado para com o trabalho merecem uma atenção ímpar. Os modos com os quais as pessoas reagem a seus trabalhos têm conseqüências diretas na felicidade pessoal, na lucratividade das empresas, e, também, na estabilidade da própria sociedade (LOSCOCCO; ROCHELLE, 1991).
Sabendo que o trabalho é algo que ocupa muito tempo na vida das pessoas, a QVT é uma variável que deve ser estudada de forma minuciosa, a fim prover subsídios para melhorar diversos fatores relacionados ao ambiente laboral, e, conseqüentemente, a vida pessoal dos trabalhadores.

As organizações ao longo dos tempos vêm cada vez mais se preocupando e investindo em pesquisas para desenvolver diagnósticos e métodos para avaliar a QVT. Estudos têm demonstrado que a avaliação da QVT tem alicerçado a reestruturação dos cargos e o aumento da produtividade dos colaboradores. 

Estudiosos das mais variadas áreas têm se esforçado para construir instrumentos para aferir a variável em exame. Este cenário tem fomentado a existência de distintos instrumentos de avaliação da QVT. Muito desses apresentam uma difusão restrita. Nessa perspectiva, o presente trabalho objetivou traduzir e adaptar culturalmente o instrumento de avaliação da QVT de Hackman e Oldham (1974), idioma português brasileiro, um instrumento bastante utilizado nos países de língua inglesa que ainda não possui uma tradução validada para o idioma em questão.

2 Diagnóstico do Trabalho de Hackman e Oldham

O Diagnóstico do Trabalho, vernaculamente denominado Job Diagnostic Survey, avalia diversas características do trabalho, as reações dos colaboradores para com seus trabalhos e a necessidade de crescimento e desenvolvimento dos colaboradores. O diagnóstico do Trabalho é baseado em um estudo anterior desenvolvido por Hackman e Lawler (1971).

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (1974, 1975), Chang Júnior e Albuquerque (2002) e Davis e Newstrom (2004), pode se afirmar que há três fatores que influenciam na motivação no ambiente laboral, denominados Estados Psicológicos Críticos: conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos resultados do seu trabalho e; significância percebida do seu trabalho.

Os Estados Psicológicos Críticos são processos individuais que não podem ser influenciados durante o gerenciamento do trabalho, portanto, é preciso determinar propriedades do trabalho que sejam passíveis de avaliação e mudança, e que possuam influência direta nos Estados Psicológicos Críticos. Estes recebem a denominação de Dimensões Essenciais do Trabalho (CHANG JÚNIOR; ALBUQUERQUE, 2002).

Há, também, fatores secundários que influenciam nas dimensões do trabalho e nos resultados, denominados Resultados Pessoais e do Trabalho: motivação interna ao trabalho; satisfação geral com o trabalho; satisfação com a sua produtividade e; absenteísmo e rotatividade. Por fim, existe a Necessidade de Crescimento Individual, que se correlaciona diretamente com as Dimensões Essenciais do Trabalho e os Resultados Pessoais e do Trabalho. Seguindo essa linha de raciocínio, Hackman e Oldham (1974, 1975) propõem o seguinte modelo:
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Figura 1: Modelo de QVT de Hackman e Oldham
Fonte: Hackman e Oldham (1975), adaptado pelo autor
Frente à estrutura apresentada, Hackman e Oldham avaliam a QVT a partir de quatro grandes dimensões presentes no contexto do trabalho: Dimensões Essenciais do Trabalho, Estados Psicológicos Críticos, Reações Afetivas do Trabalho, e, Necessidade de Crescimento Individual. Os aspectos ramificados de cada dimensão são:
2.1 Dimensões Essenciais do Trabalho

a) Variedade de uso de habilidades: o grau de variedade de atividades que um trabalho exige no seu decorrer. A utilização de diferentes habilidades e talentos por parte do trabalhador.

b) Identidade da tarefa: o nível com o qual o trabalho requer que a execução de atividades em sua totalidade ou em grande parte, ou seja, a realização de um trabalho do início ao fim.
c) Significância da tarefa: o nível de impacto substancial do trabalho na vida e no trabalho de outras pessoas, tanto na própria organização quanto no ambiente externo a esta.

d) Autonomia: o nível ao qual o trabalho propicia liberdade e independência na tomada de decisões com relação ao cronograma do trabalho e também sobre os procedimentos a serem adotados para a realização do trabalho.
e) Feedback sobre o trabalho em si: o nível ao qual, no decorrer das atividades requeridas para a realização do trabalho, se obtém retorno direto e objetivo com relação ao seu desempenho no trabalho.
Ainda que as dimensões listadas anteriormente sejam as que impactem diretamente na motivação proveniente do trabalho, Hackman e Oldham (1974) elencam duas dimensões suplementares, que ajudam a entender melhor o trabalho em si e a reação dos trabalhadores em relação ao trabalho.

a) Feedback dos supervisores: o nível com o qual o empregado recebe informações claras dos seus supervisores e colegas de trabalho a respeito do seu desempenho no trabalho. Essa dimensão não é espreita uma característica do trabalho em si, mas encontra-se inclusa nesse prospecto para acrescentar informações suplementares aos resultados obtidos na dimensão “feedback sobre o trabalho em si”.

b) Relacionamentos inter-pessoais: o nível com o qual o trabalho em si requer com que o colaborador trabalhe em contato com outras pessoas no decorrer do seu trabalho, incluindo o seu relacionamento com membros de organizações externas e também com clientes.
2.2 Estados Psicológicos Críticos

a) Significância percebida do trabalho: o nível com o qual o trabalhador percebe o seu trabalho como algo significativo, valoroso e recompensador.

b) Responsabilidade percebida dos resultados no trabalho: o nível com o qual o trabalhador se sente responsável pelos resultados do seu trabalho.

c) Conhecimento dos resultados: o nível com o qual o empregado conhece e entende o quão bem está desenvolvendo o seu trabalho.
2.3 Reações Afetivas do Trabalho

a) Satisfação geral: o nível de satisfação e felicidade que o trabalhador tem perante o trabalho que realiza.

b) Motivação interna do trabalho: o nível com o qual o trabalhador tem motivação para desenvolver o seu trabalho, ou seja, os sentimentos internos positivos que este vivencia quando seu desempenho no trabalho é satisfatório e o sentimentos internos negativos que este vivencia quando o seu desempenho no trabalho é insatisfatório.
c) Satisfações específicas: envolve diferentes fatores que são decisivos para a existência de satisfação no trabalho elencando o pagamento e outras compensações, segurança no trabalho, parceiros e colegas de trabalho, supervisão, e, por fim, oportunidade de crescimento e desenvolvimento no trabalho.
2.4 Necessidade de Crescimento Individual

Aborda as diferenças individuais e particulares que cada trabalhador possui, enfocando o nível de desejo que trabalhador tem de obter satisfações relacionadas ao seu crescimento e desenvolvimento, advindos do trabalho. Tendências fortes nessa medida são mostradas por respostas positivas, com alta satisfação e motivação internamente ao trabalho, em cargos complexos e competitivos. Tendências fracas para com essa medida são demonstradas quando o cargo se apresenta insatisfatório ou pouco motivante. É seccionado em duas modalidades: uma primeira onde sem apontam as características desejadas no trabalho e uma segunda onde deve-se manifestar a preferência entre características presentes em dois trabalhos distintos.

2.5 Seções do Diagnóstico do Trabalho
O Diagnóstico do Trabalho composto por 83 questões, divididas em sete seções. Há também uma oitava seção que não avalia nenhuma variável, apenas levanta informações pessoais do respondente. Todas questões são fechadas, com escala de respostas do tipo Likert, de cinco ou sete alternativas, sendo que cada seção possui uma escala de respostas diferenciada.
Cada dimensãos do trabalho contemplada por Hackman e oldham, e abordada em uma ou duas seções. Da mesma forma, cada seção agrupa uma ou duas dimensões. As seções que compõem o Diagnóstico do Trabalho são:
· Seção 1: composta por sete questões. O respondente é orientado a descrever o seu trabalho da forma mais objetiva possível. A escala de respostas é do tipo Likert de sete alternativas. A seção abrange perguntas relativas às Dimensões Essenciais do Trabalho. 

· Seção 2: composta por 14 questões. As questões são afirmações que descrevem situações que podem ou não estar presentes no trabalho. Nesta seção o respondente precisa, através de uma escala de Likert de sete alternativas, identificar o quanto cada afirmação está correta ou incorreta, com relação ao seu trabalho. As questões desta seção são relacionadas às Dimensões Essenciais do Trabalho.
· Seção 3: composta por 15 questões. As questões são em forma de afirmações, nas quais o respondente deve, através de uma escala do tipo Likert de sete alternativas, indicar o quanto concorda com cada afirmação, tomando como base o seu sentimento pessoal com relação ao trabalho. As perguntas dessa seção estão relacionadas com os Estados Psicológicos Críticos, e, também, com as Reações Afetivas do Trabalho.
· Seção 4: composta por 14 questões que retratam aspectos do trabalho. O respondente, por meio de uma escala de Likert de sete alternativas, deve indicar o quão satisfeito está com cada um dos aspectos listados. As questões dessa seção estão relacionadas com as Reações Afetivas do Trabalho.
· Seção 5: composta por dez questões na forma de afirmações. O respondente deve responder, por meio de uma escala de Likert de sete alternativas, com qual exatidão as afirmações descrevem como se sentem as pessoas que desempenham tarefas iguais ou similares sobre às que você realiza no seu trabalho. As perguntas dessa seção são relativas aos Estados Psicológicos Críticos e também as Reações Afetivas do Trabalho.
· Seção 6: composta por 11 questões.  As questões desta seção estão dispostas em uma escala de Likert de sete alternativas, que, ao contrário das demais seções, onde a escala inicia no indicador 1, esta seção apresenta uma escala que varia de 4 a 10. Para obter o escore final deve se subtrair 3 do número assinalado na resposta. Esta seção aborda características que podem estar presentes em todos os tipos de trabalho. O objetivo desta seção é diagnosticar o quanto o entrevistado gostaria que cada uma das características listadas estivesse presente no seu trabalho. As questões dessa seção relacionam-se com a secção “características desejadas” da dimensão Necessidade de Crescimento Individual.
· Seção 7: composta por 12 questões com respostas em uma escala de Likert de cinco alternativas. Para cada questão, dois trabalhos diferentes são descritos. Esta seção objetiva diagnosticar qual é o tipo de trabalho, dentre os listados, mais importante para o respondente. Este precisa indicar qual dos trabalhos prefere, caso tivesse que optar por um destes. As questões desta seção relacionam-se com a secção “preferência de emprego” da dimensão Necessidade de Crescimento Individual.
· Seção 8: composta somente por questões pessoais, utilizadas para o conhecimento da amostra, sem avaliar nenhum indicador do trabalho. As questões fazem menção ao sexo, idade, nível de instrução e cargo ocupado pelo entrevistado. As perguntas objetivam somente obter informações sociológicas sobre a amostra da população em exame.

Com relação às escalas de respostas, as sete seções do Diagnóstico do Trabalho que avaliam a QVT apresentam uma escala de respostas do tipo Likert de cinco ou sete alternativas. Em cinco das sete seções do questionário que avaliam as características do trabalho, com exceção das seções 4 e 6, há questões onde as escalas de respostas apresentam seus escores invertidos. Em uma questão com escala de respostas normal (não invertida), o menor valor representa a resposta mais negativa, enquanto o maior valor representa a resposta mais positiva. Nas questões cuja escala de respostas é invertida, o menor valor passa a representar a resposta mais positiva, e o maior valor, por sua vez, representa a resposta mais negativa. Essa característica não é percebida pelo respondente, mas deve ser levada em consideração no cálculo dos escores de cada dimensão. 
3 Metodologia

O processo de tradução e adaptação cultural do instrumento foi o mesmo adotado pelo Grupo WHOQOL (1998) para a elaboração das versões traduzidas dos instrumentos WHOQOL. Os passos que nortearam o processo de tradução e adaptação cultural do instrumento em exame, conforme da fonte descrita, foram:

a) Tradução por tradutor com entendimento detalhado do instrumento.
b) Revisão da tradução por um grupo bilíngüe composto por pesquisadores da área da QVT.

c) Revisão por um grupo monolíngüe representativo da população onde o instrumento vai ser aplicado. 

d) Revisão pelo grupo bilíngüe para incorporação das sugestões do grupo monolíngüe. 

e) Retrotradução por tradutor independente. 

f) Reavaliação da retrotradução pelo grupo bilíngüe. Qualquer diferença significativa é revisada iterativamente. 
Com relação às propriedades psicométricas do referido instrumento, o mesmo foi validado por pesquisadores da área da QVT, sendo que as alterações solicitadas foram analisadas e quando pertinentes procedidas. O processo de verificação de consistência interna através da aplicação do coeficiente alfa de Cronbach e a confiabilidade teste/re-teste do instrumento estão sendo procedidas.
Todas as seções e questões do instrumento foram mantidas em sua ordem original. Em algumas seções na versão original do instrumento, as escalas de respostas aparecem somente no começo da seção, sendo que o respondente é instruído a assinalar o número na escala que acha correspondente a questão em um pequeno espaço antes do enunciado da questão. Para facilitar a resposta e evitar erros de preenchimento, as escalas de respostas foram colocadas após todas as questões do instrumento.
4 O instrumento proposto
Seguindo os procedimentos descritos no tópico anterior, as questões que compõem a versão traduzida e adaptada culturalmente para o português brasileiro do instrumento de Hackman e Oldham, com as colunas D, S e N representando, respectivamente, a dimensão, a seção e a numeração da questão na referida seção, e as questões cuja escala de resposta é invertida sendo grafadas em itálico, apresenta a seguinte configuração:
	D 
	ASPECTO
	S
	N
	QUESTÃO

	Dimensões Essenciais do Trabalho
	Variedade do uso de habilidades
	1
	4
	Qual o nível de variedade presente em seu trabalho? Isto é, até que ponto o trabalho lhe exige realizar tarefas diferentes, que requerem habilidades distintas?

	
	
	2
	1
	Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto-nível.

	
	
	2
	5
	O trabalho é bastante extenso e repetitivo.

	
	Identidade da tarefa
	1
	3
	Você desenvolve em seu trabalho atividades do início ao fim? Ou apenas uma das etapas, de uma atividade finalizada por outras pessoas ou máquinas?

	
	
	2
	3
	Meu trabalho é organizado de forma a não me possibilitar a realização de atividades completas, do início ao fim.

	
	
	2
	11
	Em meu trabalho, tenho a oportunidade de terminar as atividades que iniciei.

	
	Significancia da tarefa
	1
	5
	De um modo geral, o quão significativo ou importante é o seu trabalho? Isto é, o resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras pessoas?

	
	
	2
	8
	A qualidade com que realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

	
	
	2
	14
	Meu trabalho, em si, não é muito importante ou significativo para a empresa de forma global.

	
	Autonomia
	1
	2
	Qual é nível de autonomia existente em seu trabalho? Isto é, até que ponto lhe é permitido decidir a maneira de realizar suas tarefas?

	
	
	2
	9
	Em meu trabalho não tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou decisões.

	
	
	2
	13
	Em meu trabalho, possuo independência e liberdade para realizá-lo da forma que eu preferir.

	
	Feedback sobre o trabalho em si
	1
	7
	Você recebe informações sobre o seu desempenho no trabalho, através de colegas ou supervisores?

	
	
	2
	4
	O trabalho que executo oportuniza-me avaliar meu desempenho.

	
	
	2
	12
	Meu trabalho fornece poucas informações sobre o meu desempenho.

	
	Feedback dos supervisores
	1
	6
	O quanto seus gerentes e colegas de trabalho fornecem informações a respeito do seu desempenho no trabalho?

	
	
	2
	7
	Meus supervisores e colegas de trabalho quase nunca fornecem “feedback” sobre o quão bem estou desempenhando o meu trabalho.

	
	
	2
	10
	Os supervisores freqüentemente me informam a sua opinião sobre o meu desempenho no trabalho. 

	
	Relacionamentos inter-pessoais
	1
	1
	O quanto seu trabalho requer que você trabalhe em contato com outras pessoas (clientes ou pessoas da empresa que você trabalha)?

	
	
	2
	2
	Meu trabalho requer a realização de muitas atividades em cooperação com outras pessoas.

	
	
	2
	6
	Meu trabalho pode ser efetuado adequadamente por uma única pessoa, não havendo necessidade de interagir com outras pessoas.

	Estados Psicológicos Críticos
	Significancia percebida do trabalho
	3
	4
	A maioria das tarefas que tenho que desempenhar no meu trabalho me parecem ser inúteis ou insignificantes.

	
	
	3
	7
	O trabalho que eu realizo é muito significante para mim.

	
	
	5
	3
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho acham que o trabalho que realizam é inútil ou insignificante.

	
	
	5
	6
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho julgam o seu trabalho muito significante.

	
	Responsabilidade percebida dos resultados no trabalho
	3
	1
	É difícil para mim tomar o máximo cuidado para que o trabalho seja realizado da forma correta.

	
	
	3
	8
	Eu sinto um alto nível de responsabilidade para as tarefas que desempenho no meu trabalho.

	
	
	3
	12
	Eu sinto que deveria receber pessoalmente os créditos ou a culpa pelos resultados do meu trabalho.

	
	
	3
	15
	A responsabilidade de realizar o trabalho corretamente é totalmente minha.

	
	
	5
	4
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho sentem uma grande responsabilidade pessoal para o trabalho que desempenham.

	
	
	5
	7
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho sabem que a responsabilidade de realizar o seu trabalho adequadamente deve partir delas próprias.

	
	Conhecimento dos resultados
	3
	5
	Geralmente eu sei quando o meu trabalho está sendo ou não satisfatório.

	
	
	3
	11
	Freqüentemente eu tenho problemas tentando descobrir se eu estou desempenhando bem ou mal o meu trabalho.

	
	
	5
	5
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho têm conhecimento de como está o seu desempenho no trabalho.

	
	
	5
	10
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho têm problemas ao tentar descobrir se estão realizando o seu trabalho de forma boa ou ruim.

	Reações Afetivas do Trabalho
	Satisfaçao geral
	3
	3
	De um modo geral, estou muito satisfeito com o meu trabalho.

	
	
	3
	9
	Freqüentemente eu penso em pedir demissão deste emprego.

	
	
	3
	13
	De um modo geral eu estou satisfeito com o tipo de trabalho que efetuo no meu emprego.

	
	
	5
	2
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho estão muito satisfeitas com os seus empregos.

	
	
	5
	8
	Possuo colegas de trabalho que freqüentemente pensam em se demitir.

	
	Motivaçao interna do trabalho
	3
	2
	Minha auto-avaliação se torna mais positiva quando meu desempenho no trabalho é bom.

	
	
	3
	6
	Eu me sinto muito satisfeito quando realizo bem o meu trabalho.

	
	
	3
	10
	Eu me sinto mal e triste quando descubro que realizei de forma ruim o meu trabalho.

	
	
	3
	14
	Meus sentimentos pessoais geralmente não são afetados pela forma com a qual eu estou desempenhando o meu trabalho. 

	
	
	5
	1
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho sente uma grande satisfação pessoal quando desempenham bem o seu trabalho.

	
	
	5
	9
	A maioria das pessoas da empresa que eu trabalho se sentem mal ou tristes quando descobrem que efetuaram o seu trabalho de forma ruim.

	
	Pagamento e outras compensações
	4
	2
	O pagamento e os benefícios (alimentação, transporte, assistência médica e odontológica) que eu recebo.

	
	
	4
	9
	A justiça no pagamento, tendo em vista a minha contribuição na empresa.

	
	Segurança no trabalho
	4
	1
	O nível proteção e segurança no trabalho.

	
	
	4
	11
	A segurança de permanecer trabalhando na empresa no futuro.

	
	Parceiros e colegas de trabalho
	4
	4
	As pessoas que eu converso e trabalho no meu emprego.

	
	
	4
	7
	A oportunidade de conhecer outras pessoas durante o meu trabalho.

	
	
	4
	12
	A oportunidade de ajudar outras pessoas durante o trabalho.

	
	Supervisão
	4
	5
	O nível de respeito e justiça no tratamento que recebo do meu chefe.

	
	
	4
	8
	A ajuda e conselhos que recebo do meu supervisor.

	
	
	4
	14
	A qualidade da supervisão que eu recebo no meu trabalho.

	
	Oportunidade de crescimento e desenvolvimento
	4
	3
	O crescimento pessoal e o desenvolvimento das habilidades que eu obtenho na realização do meu trabalho.

	
	
	4
	6
	O sentimento de recompensa ao realizar o meu trabalho.

	
	
	4
	10
	A possibilidade de pensar e agir independentemente no meu trabalho.

	
	
	4
	13
	O nível de desafio existente no meu trabalho.

	Necessidade de Crescimento Individual
	Caracteristicas desejadas
	6
	2
	Alto respeito e tratamento justo do meu supervisor.

	
	
	6
	3
	Chances de pensar e agir independentemente no meu trabalho.

	
	
	6
	6
	Oportunidades para aprender novas coisas através do trabalho.

	
	
	6
	8
	Oportunidades para usar a criatividade no meu trabalho.

	
	
	6
	10
	Oportunidades de desenvolvimento das habilidades e crescimento pessoal no meu trabalho.

	
	
	6
	11
	Sentimento de recompensa ao cumprir o meu trabalho.

	
	
	6
	1
	Alto respeito e tratamento justo do meu supervisor.

	
	
	6
	4
	Estabilidade no emprego.

	
	
	6
	5
	Colegas de trabalho amigáveis.

	
	
	6
	7
	Salário alto e bons benefícios (alimentação, transporte, assistência médica ou odontológica).

	
	
	6
	9
	Rápida ascensão de cargo (promoções).

	
	Preferencia de trabalho
	7
	1
	Um emprego onde o pagamento é muito bom.
	Um emprego onde existem grandes oportunidades de ser criativo e inovador.

	
	
	7
	5
	Um emprego bastante rotineiro.
	Um emprego aonde os seus colegas de trabalho não são amigáveis.

	
	
	7
	7
	Um emprego em que o seu supervisor te respeita e te trata de forma justa.
	Um emprego que te proporciona constantes oportunidades de aprender coisas novas e interessantes.

	
	
	7
	10
	Um emprego o com pouca liberdade e independência para você realizar o seu trabalho da forma como você preferir.
	Um emprego com condições de trabalho ruins.

	
	
	7
	11
	Um emprego onde o trabalho em equipe é muito satisfatório.
	Um emprego que te permite utilizar, em grande escala, os seus talentos e habilidades.

	
	
	7
	12
	Um emprego que te oferece pouco ou nenhum desafio.
	Um emprego onde você trabalha isolado dos seus colegas de trabalho.

	
	
	7
	2
	Um emprego aonde você é freqüentemente requisitado para tomar decisões importantes.
	Um emprego com várias pessoas agradáveis trabalhando ao seu lado.

	
	
	7
	3
	Um emprego onde as maiores responsabilidades são designadas para aqueles que possuem o melhor desempenho no trabalho.
	Um emprego onde as maiores responsabilidades são designadas aos empregados que possuem mais tempo de serviço na empresa.

	
	
	7
	4
	Um emprego em uma empresa que está com problemas financeiros, e que talvez venha a falir em um ano.
	Um emprego onde você não tem permissão para escolher o agendamento de suas tarefas e os procedimentos que serão utilizados no desenvolvimento do seu trabalho.

	
	
	7
	6
	Um emprego em que o seu supervisor critica, com freqüência, você e o seu trabalho, na presença de outras pessoas.
	Um emprego que não requer o uso de habilidades complexas.

	
	
	7
	8
	Um emprego onde existem chances reais de você ser despedido.
	Um emprego onde existem poucas oportunidades para você desempenhar um trabalho desafiador.

	
	
	7
	9
	Um emprego onde existem chances reais para você desenvolver novas habilidades e ser promovido na empresa.
	Um emprego que te proporciona um longo período de férias e uma grande quantidade de benefícios extras.


Quadro 1 - Tradução e adaptação cultural do instrumento de avaliação da QVT de Hackman e oldham
Fonte: Autoria própria
Os escores dos aspectos do Diagnóstico do Trabalho são obtidos por meio da média aritmética simples entre as respostas das questões pertencentes a cada aspecto. Ao se comparar os resultados entre os aspectos, deve atentar-se para as escalas de respostas utilizadas em cada seção, tendo em vista que a seção sete apresenta uma escala de respostas diferenciada das demais seções.

Para o cálculo dos escores dos aspectos do Diagnóstico do Trabalho, deve ser levada em consideração a conversão das questões cuja escala de respostas é invertida. Nesse caso, a conversão deve ser procedida através da subtração da resposta de n+1, onde n representa o número de itens da escala de respostas.
Para as seções 1, 2, 3, 4 e 5, que apresentam escala de respostas de sete alternativas, a conversão das questões invertidas é realizada a partir da subtração da resposta de oito unidades (8-X). Já na seção 6, que apresenta uma escala de sete alternativas diferenciada, variando entre 4 e 10, a resposta deve ser subtraída de dez unidades (10-X), perfazendo a conversão para a escala de respostas variante entre 1 e 7. A seção 6 não apresenta questões cuja escala de respostas é invertida, não necessitando assim, uma segunda conversão. Na seção 7, que apresenta uma escala de respostas de cinco alternativas, deve-se subtrair a resposta de seis unidades (6-X).
Hackman e Oldham (1974) também propõem o cálculo de um escore denominado Potencial Motivador do Trabalho, que "indica o grau até o qual o trabalho é considerado Significativo, fomenta a Responsabilidade e promove o Conhecimento dos Resultados" (DAVIS; NEWSTROM, 2004, p. 154). O Potencial Motivador do Trabalho é calculado com base nos escores de cinco Dimensões Essenciais do Trabalho: Variedade da Tarefa, Identidade da Tarefa, Significado da Tarefa, Autonomia, Feedback. A fórmula para o cálculo do Potencial Motivador do Trabalho é:

(Variedade da Tarefa + Identidade da Tarefa + Significado da Tarefa) X Autonomia X Feedback

      3

O escore do Potencial Motivador do Trabalho varia entre 1 e 343, sendo que, de acordo com Hackman e Oldham (1974), o valor 125 é utilizado como ponto de referência, sendo que os valores iguais ou superiores a 125 são considerados satisfatórios, enquanto os valores inferiores a 125 são considerados insatisfatórios.

O Diagnóstico do Trabalho também possui uma versão abreviada, vernaculamente denominada short version. A versão abreviada é constituída por 53 questões, divididas em cinco seções. Em síntese, a versão abreviada abrange as dimensões Reações afetivas do Trabalho e Dimensões Essenciais do Trabalho exatamente como na versão completa do instrumento, porém, abrange parcialmente a dimensão Necessidade de Crescimento Individual e não possui a dimensão Estados Psicológicos Críticos.
A versão abreviada do Diagnóstico do Trabalho possui, com relação à versão completa, as seções 1, 2, 4 e 6 integralmente, e, também, a seção 3 parcialmente, sendo que as questões relacionadas aos Estados Psicológicos Críticos foram excluídas de tal seção. As seções 1, 2, 3 e 4 da versão abreviada estão na mesma ordem das seções da versão completa, enquanto a seção 6 do instrumento original configura a seção 5 da versão abreviada.
As versões completa e abreviada do instrumento podem ser obtidas através do sítio http://www.brunopedroso.com.br/jds.html.
5 Considerações finais
A sociedade hodierna tem revelado um cenário onde o trabalho se demonstra cada vez mais indissociável do homem, perfazendo com que as pessoas tendam a devotar boa parte do tempo útil de suas vidas. A QVT tem sido um ponto central nesse processo.

Diversos instrumentos foram criados com o intuito de mensurar a QVT. Dentre estes, está o instrumento em pauta. O Diagnóstico do Trabalho procura, por meio da aferição de índices de diversas esferas do trabalho, utilizar-se de métodos quantitativos para expor a realidade empírica do labor societário.
Apesar do instrumento em exame ser amplamente difundido e utilizado na língua inglesa, ainda não existe uma versão traduzida do referido para o português. Tal fato instigou a tradução e adaptação cultural do Diagnóstico do Trabalho para o idioma português brasileiro, preocupando-se em manter as características originais do instrumento.
Todas as questões do instrumento foram preservadas, em suas respectivas ordens e seções, exatamente como no original. Com o objetivo de facilitar a interpretação das escalas de respostas, algumas delas tiveram suas estruturas modificadas dentro das seções, tratando-se apenas de mudanças na estética do questionário, sem divergir do propósito do instrumento original. 

Almejando a minimização de erros, o estudo envolveu uma equipe multidisciplinar, abarcando pesquisadores bilíngües da área da QVT, profissionais na área de lingüística e um grupo monolíngüe representativo da população-alvo de aplicação do instrumento. A metodologia utilizada no presente estudo espelhou-se nos procedimentos utilizados na tradução dos instrumentos WHOQOL, cuja validação é mundialmente reconhecida. O judicioso processo de tradução e adaptação utilizado no presente estudo possibilita, portanto, a disponibilização no idioma português, de um instrumento de avaliação da QVT amplamente utilizado em seu idioma vernáculo, perfazendo com que as características do instrumento original tenham sido preservadas.
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