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Resumo

Pimenta de Devotto, Rita. Adaptacdo e validacao do Questionario de Job Crafting e sua relacao
com estados positivos no trabalho. 2016. 198f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Pontificia
Universidade Catolica de Campinas, Centro de Ciéncias da Vida, Programa de Pés-Graduacéo em
Psicologia, Campinas, 2016.

A tematica central da presente dissertagdo sdo o0s comportamentos proativos no trabalho
denominados de job crafting. Tais comportamentos consistem em iniciativas individuais informais
que buscam modificar o trabalho, para otimizar seus recursos ¢ demandas e ou para torna-lo mais
envolvente e gratificante. Os individuos moldam sua experiéncia de trabalho através de ag¢des que
redefinem as tarefas e as relagdes envolvidas no trabalho, bem como por meio de mudangas
cognitivas na forma de perceber o seu trabalho. O modelo tedrico do job crafting propde que tais
acOes acontecem em diferentes contextos organizacionais e sdo independentes do grau de
autonomia, complexidade e autoridade envolvidos no trabalho. Desde o seu surgimento na pesquisa
qualitativa em 2001, a perspectiva proativa do job crafting tem despertado crescente interesse de
pesquisadores e profissionais, como uma alternativa que explica e salienta os esfor¢os proativos e
cotidianos do individuo para alterar seu contexto de trabalho. No Brasil, a pesquisa em job crafting
encontra-se em estagio inicial. Foram empreendidos cinco estudos diferentes e interconectados que
buscaram aprofundar o conhecimento tedrico e empirico sobre o job crafting e avangar sua pesquisa
no Brasil. O primeiro estudo apresenta uma revisao sistematica da producao cientifica internacional
sobre o job crafting. Verificou-se um crescimento de publicacdes cientificas sobre o construto,
impulsionado pelo desenvolvimento de medidas. Constatou-se a auséncia de produ¢do no nosso
contexto e a necessidade de adaptar medidas para aferir o construto e impulsionar a pesquisa
empirica sobre o job crafting no Brasil. O segundo estudo introduz teoricamente a tematica e

objetivou atender a necessidade de contribuir com um capitulo sobre job crafting para um livro
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ainda inédito no Brasil'. O capitulo situa a abordagem do job crafting, revisa sua conceptualizagio
na literatura internacional, descreve o estado da arte na avaliagdo do construto, retrata os principais
antecedentes e desfechos do job crafting de acordo com recentes estudos empiricos, e discute
alguns beneficios e implicagdes praticas. O terceiro estudo apresenta a adaptacao e validacao do Job
Crafting Questionnaire para o contexto brasileiro. Conduziu-se dois estudos com profissionais no
Brasil para investigar a estrutura interna do instrumento por meio de técnicas exploratorias e
confirmatorias. Os resultados indicaram que o instrumento apresentou caracteristicas psicométricas
adequadas, sendo uma medida valida para avalia¢do do job crafting em populagdes gerais no Brasil.
O quarto estudo apresenta uma revisao sistematica € uma metanalise sobre a relagdo do job crafting
com o bem-estar. Corroborou-se a relagdo positiva entre ambos construtos. Constatou-se um maior
efeito do job crafting sobre a dimensdo positiva do bem-estar. Verificou-se a existéncia de uma
diferenga significativa entre o efeito do job crafting nas medidas de bem-estar ocupacionais e
gerais, indicando um melhor desempenho destas ultimas. Por fim, apresenta-se um estudo
exploratdrio sobre o modelo de recursos e demandas no trabalho no contexto brasileiro. Valendo-se
da técnica de analise de redes, foram investigadas as relacdes previstas no modelo de recursos e
demandas no trabalho, entre as varidveis de condicoes de trabalho, engajamento no trabalho, job
crafting e bem-estar. Os resultados corroboram algumas relagdes previstas no modelo tedrico.
Porém o job crafting, apesar de preditor do engajamento no trabalho, ndo aconteceu em virtude das
condi¢des de trabalho (recursos e demandas). Este achado indica a necessidade de investigar outros
precedentes de natureza intrinseca do job crafting. Estes cinco produtos da dissertacdo avangcam o
conhecimento sobre a pesquisa em job crafting no Brasil.

Palavras-chave: job crafting; revisdo sistematica; metanalise; evidéncias de validade; analise de

rede; bem-estar; engajamento no trabalho; recursos e demandas no trabalho

! Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L (2015). Job crafting. in Psicologia Positiva em Contexto
Organizacional e do Trabalho. (Org. Vasquez, A.C.S e Hutz, C.S). Lancamento previsto para 2017. Ed.
Artmed.
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Abstract

Pimenta de Devotto, Rita. Adaption and validation of the Job Crafting Questionnaire and its
relationship with positive states at work. 2016. Dissertation (Master’s degree) — Pontificia
Universidade Catolica de Campinas, Centro de Ciéncias da Vida, Programa de Pés-Graduagcéo em
Psicologia, Campinas, 2016.

The central theme of this master thesis are the proactive behaviours at work called job crafting. Job
crafting consists of informal individual initiatives to modify the work, in order to optimize
resources and demands and or to make it more engaging and rewarding. Individuals shape their
work experience through actions that redefine the tasks and relationships involved in the work, as
well as through cognitive changes in the way they perceive work. The theoretical model of job
crafting proposes that such actions take place at different organizational contexts and are
independent of the degree of autonomy, complexity and authority involved in each work. Since its
emergence in the qualitative research in 2001, the proactive approach of job crafting has attracted
growing interest from researchers and practitioners, as an alternative that explains and highlights
the energetic and daily efforts of the individual to change their working environment. In Brazil,
research in job crafting is at an early stage. Five different interconnected studies were undertaken to
deepen the theoretical and empirical knowledge about job crafting and to advance its research in
Brazil. The first study presents a systematic review of the international scientific literature on job
crafting. Evidences revealed an increase of scientific publications about the construct, driven by the
development of measures. We found a lack of production in our context and the need to adapt
measures to assess the construct and promote empirical research about job crafting in Brazil. The
second study, which theoretically introduces the theme, aimed to meet the need to contribute to a
chapter about job crafting for book to be published in Brazil. The chapter situates the job crafting

approach, revises its conceptualization in the international literature, describes the state of the art in
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the evaluation of the construct, portrays the main antecedents and outcomes of job crafting
according to recent empirical studies and discusses some benefits and practical implications. The
third study presents the adaptation and validation of the Job Crafting Questionnaire to the Brazilian
context. We conducted two studies with professionals in Brazil to investigate the internal structure
of the instrument through exploratory and confirmatory techniques. The results indicated that the
instrument presented adequate psychometric characteristics, being a valid measure for assessing job
crafting in general populations in Brazil. The fourth study presents a systematic review and a meta-
analysis on the relationship between job crafting and well-being. The positive relationship between
both constructs was corroborated. We found that the job crafting has a greater effect on the positive
dimension of the well-being. This study also brought evidences of a significant difference between
the effect of job crafting on occupational and general well-being measures, indicating a better
performance of the latter. Finally, we undertook an exploratory study about the job demands-
resources model in the Brazilian context. Drawing on the network analysis technique, we
investigated the relationships between the variables of working conditions, work engagement, job
crafting and well-being, predicted by the job demands-resources model. Results supported some
relationships predicted by the theoretical model. However, the job crafting, which predicted work
engagement, did not happen at the expenses of the working conditions (resources and demands).
This finding indicates the need to investigate other intrinsic precedents of job crafting. These five
products of the master’s thesis advance research in job crafting in Brazil.

Keywords: job crafting; systematic review; meta-analysis; evidence of validity; network analysis;

well-being; work engagement; job demands-resource model.
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Apresentacao

A tematica central da presente dissertacdo sao os comportamentos proativos no trabalho
denominados de job crafting. Tais comportamentos consistem em iniciativas individuais informais
para modificar a concep¢ao formal do trabalho, buscando torna-lo mais envolvente e gratificante
(Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2008), e buscando otimizar a relacdo entre demandas e recursos do
trabalho (Tims, Bakker & Derks, 2012). A perspectiva na qual o job crafting é proposto, entende
que os individuos nao respondem passivamente ao seu ambiente de trabalho, eles sdo proativos para
moldar a sua experiéncia de trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Lyons, 2008). Independente
do grau de autonomia, complexidade ¢ autoridade envolvidos nos diversos contextos ocupacionais,
sabe-se que o trabalhador é capaz de iniciar mudangas para alterar as tarefas, as relagdes e sua
propria percep¢ao do trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Berg et al., 2008).

Nas ultimas décadas, os niveis de interdependéncia e incerteza cresceram na maioria das
organizagdes (Grant & Parker, 2009); pressdes por competitividade e inovagdo organizacionais
demandam trabalhadores engajados com alto desempenho e cujos comportamentos proativos
incluem também a criagdo de ambientes de trabalho saudaveis e motivadores (van den Heuvel,
Demerouti & Peeters, 2015). As perspectivas proativas de delineamento no trabalho (Grant &
Parker, 2009), ressurgiram enfaticamente para dar conta dessas mudangas e principalmente para
superar as limitacdes, inadequagdes e ineficiéncias dos enfoques tradicionais de “cima para baixo”
(Demerouti, 2014; Demerouti & Bakker, 2014). Entre estas perspectivas, o job crafting vem
chamado a atenc¢do de pesquisadores e profissionais como uma alternativa que elucida e enfatiza os
esforgos proativos e cotidianos do individuo para alterar seu contexto de trabalho.

Desde o surgimento do construto do job crafting a partir da pesquisa qualitativa
(Wrzesniewski & Dutton, 2001), a pesquisa empirica tem avangado consistentemente. Por um lado,

um dos focos de investigacdo dos pesquisadores dedicados ao estudo do job crafting, tem sido seu

14



entendimento a partir do modelo de recursos e demandas no trabalho — RDT. No ambito do modelo
RDT (Bakker & Demerouti, 2007) o job crafting se posiciona como um preditor do engajamento no
trabalho e como varidvel mediadora das condi¢des de trabalho, cuja influéncia se estende também a
outros desfechos positivos como o desempenho e bem-estar no trabalho (Tims & Bakker, 2010;
Tims et al., 2012; Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland, 2012; Nielsen & Abildgaard,
2012; Tims, Bakker, Derks, & van Rhenen, 2013). Outros estudos empiricos enfatizam a busca de
sentido no trabalho e a constru¢do da identidade (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Berg et al., 2008,
Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013; Berg, Grant, & Johnson, 2010) e a satisfacdo das necessidades
intrinsecas (Slemp & Vella Brodrick, 2014), como finalidades das a¢des de job crafting. No Brasil,
a pesquisa em job crafting encontra-se em estagio embrionario, sendo que os primeiros passos ja
foram dados com a validagdo de uma escala para estudo do construto na perspectiva do modelo de
recursos € demandas no trabalho (Chinelato, Ferreira & Valentini, 2015). Torna-se necessario
continuar avancando na direcdo da validacao de outros instrumentos para aferir o construto nas suas
tr€s dimensdes, na conducdo de estudos empiricos quantitativos em nosso contexto € no
entendimento do estado da arte da produgdo cientifica internacional sobre o job crafting. O produto
resultante desta dissertacdo tem como objetivo contribuir para avangar a pesquisa em job crafting
no Brasil.

Com o objetivo de agilizar a publicagdo dos resultados e fomentar o debate com a
comunidade cientifica, optou-se por redigir a presente dissertagdo na forma de cinco estudos. Estes
estudos estdo interconectados em sua sequéncia e sdo produtos de uma trajetéria de pesquisa que
buscou aprofundar o conhecimento tedrico e empirico sobre o job crafting e avangar sua pesquisa
no Brasil. Do ponto de vista pessoal, estes produtos também estdo associados & uma escolha
deliberada por aprofundar o conhecimento em uma area especifica, respondendo as necessidades e

oportunidades de pesquisa que foram surgindo no decorrer destes dois anos de pesquisa. Os cinco
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estudos serdo apresentados de forma independente em cinco capitulos, sendo que trés sdo artigos.
As normas APA (sexta edi¢cdo) foram utilizadas.

O primeiro estudo apresenta uma revisao sistematica da producdo cientifica internacional
sobre o job crafting no periodo de 2000 a Maio de 2015. Constatamos um crescimento de
publicagdes cientificas sobre o construto, especificamente de estudos empiricos quantitativos,
impulsionados pelo desenvolvimento de medidas. No cendrio internacional de pesquisa em job
crafting, verificamos a auséncia de autores com filiagdo latino-americana e em especial do Brasil.
Argumentamos em prol da adapta¢do de medidas de job crafting no Brasil para avancar a pesquisa
empirica. Este estudo foi aceito como artigo para publicagio em 20172 em periédico nacional.

O segundo estudo apresenta um capitulo tedrico sobre o job crafting. Este manuscrito foi
produzido para atender a necessidade de contribuir com um capitulo sobre job crafting para um
livio ainda inédito no Brasil®. O capitulo busca introduzir a tematica para estudantes e
pesquisadores iniciantes. Seus objetivos sdo: 1) situar a abordagem do job crafting no campo de
estudo da organizagdo do trabalho, 2) prover uma revisdo da conceptualizagdo de job crafting na
literatura internacional, 3) descrever o estado da arte na avaliagdo do construto, 4) entender os
principais antecedentes e desfechos do job crafting de acordo com os estudos empiricos, 5) refletir
sobre beneficios e implicagdes praticas do job crafting € 6) sugerir prOXimos passos para 0 avango
da pesquisa em job crafting no Brasil.

O terceiro estudo apresenta a adaptagdo e validacdo do Job Crafting Questionnaire (Slemp
& Vella-Brodrick, 2013) para o contexto brasileiro. Suas propriedades psicométricas foram

investigadas em dois estudos, com uma amostra online de profissionais no Brasil. Os resultados de

2 Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L. Job crafting: uma revisdo da produgio cientifica internacional.
Psico-USF (Impresso), 2017.

% Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L (2015). Job crafting. in Psicologia Positiva em Contexto
Organizacional e do Trabalho. (Org. Vasquez, A.C.S e Hutz, C.S). Langamento previsto para 2017. Ed.
Artmed.
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ambos os estudos corroboraram a estrutura interna do instrumento por meio de técnicas
exploratorias (analise fatorial exploratoria e analise de rede) e analise fatorial confirmatoria. Este
estudo contribui com a versdo brasileira de um instrumento valido para avaliagdo do job crafting em
populagdes gerais no Brasil. Este manuscrito foi submetido para publicagdo em periddico brasileiro.

O quarto estudo, de natureza empirica, aborda a relagdo do job crafting com o bem-estar.
Trata-se de uma revisdo sistematica e de uma metanalise sobre esta relagdo. Este estudo surge para
atender duas necessidades de pesquisa: 1) aprofundar o entendimento dos desfechos positivos do
job crafting; especificadamente para elucidar as relagdes com as dimensdes positivas e negativas da
sade mental, 2) produzir uma metanalise, para atender aos objetivos do grupo de pesquisa em
Avaliacdo psicologica do potencial humano, da Pontificia Universidade Catolica de Campinas.
Neste estudo, contatamos uma associagdo positiva entre construtos investigados e uma variabilidade
de medidas de bem-estar utilizadas. Verificamos a existéncia de uma diferenca significativa entre as
medidas de bem-estar ocupacionais e gerais, indicando um melhor desempenho destas ultimas.
Constatamos também um maior efeito do job crafting sobre a dimensdo positiva do bem-estar.
Argumentamos em prol de uma diferenciagdo entre medidas de bem-estar para melhor avaliar esta
relagdo. Este manuscrito foi submetido para publicacdo em periddico brasileiro.

O quinto capitulo apresenta um estudo exploratdrio sobre o modelo de recursos € demandas
— RDT (Bakker & Demerouti, 2007) no contexto brasileiro. Engloba a avaliacdo das condi¢des de
trabalho vistas sob a dtica das categorias genéricas de recursos e demandas no trabalho, seu efeito
no job crafting e nos estados positivos mais permanentes do engajamento no trabalho e do bem-
estar. A técnica de andlise de rede permitiu explorar o modelo RDT através da analise dos padrdes
de relacdes entre as variaveis que emergiram a partir dos dados empiricos da amostra de
profissionais brasileiros (N = 538). Os resultados indicam que algumas das relagdes evidenciadas
neste estudo corroboram aquelas previstas no modelo de recursos e demandas no trabalho.

Constatamos que diferentemente do previsto no modelo RDT, o job crafting apesar de preditor do
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engajamento no trabalho, ndo aconteceu em virtude das condigdes de trabalho (recursos e
demandas), indicando a necessidade de investigar outros precedentes de natureza intrinseca do job
crafting.

Por fim, nas consideragdes finais, sdo retomadas as principais contribui¢des tedrico-praticas
que juntos os cinco capitulos oferecem para o estudo do job crafting no contexto de trabalho nas
organizagdes. Além disso, sdo destacadas as principais limitagdes da presente dissertacdo que

podem servir de base para futuras pesquisas sobre o job crafting no Brasil.
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CAPITULO I - Job Crafting: uma Revisdo da Producéo Cientifica

Internacional®

4 Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L. Job crafting: uma revisio da produgio cientifica internacional.
Psico-USF (Impresso), 2017.
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Resumo

O Job crafting € um processo de ac¢Oes proativas para alterar o trabalho, buscando adequa-lo aos
valores e interesses do individuo. No presente estudo revisamos a producgéo cientifica internacional
sobre o construto, com tnico descritor “job crafting”, no periodo de 2000 a Maio de 2015, nas bases
de dados PsycINFO e EBSCO. Ao final, 34 artigos foram analisados seguindo os critérios: ano de
publicacdo, periddico de publicacdo, autoria, tipo de estudo, método e instrumentos utilizados.
Constatou-se um crescimento de publicacdes cientificas, especificamente de estudos empiricos
quantitativos, impulsionados pelo desenvolvimento de medidas. Evidenciou-se uma difusdo das
publicacdes em diferentes periddicos, lideradas por Holanda e Estados Unidos da América.
Argumenta-se em prol da adaptacéo de medidas de Job crafting no Brasil.

Palavras-chave: Job crafting; avaliacdo; revisao de literatura.

Abstract

Job crafting is a process of proactive actions to change the work, seeking to customize it to the
values and interests of the individual. In this study we reviewed the international scientific literature
on the construct, with single descriptor "job crafting”, from 2000 to May 2015, in PsycINFO and
EBSCO databases. We analyzed 34 articles following the criteria: year of publication, publishing
journal, authorship, study type, method and instruments used. We tracked an increase of scientific
publications, specifically quantitative empirical studies, driven by the development of measures.
This broadcast of the publications was found in different journals, led by the Netherlands and the
United States. We argue for the adaptation of Job crafting measures to Brazil

Key words: Job crafting; Assessment; Literature review.
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O conceito de job crafting® foi introduzido no artigo seminal de Wrzesniewski e Dutton
(2001) e faz referéncia as mudancas fisicas e cognitivas, iniciadas pelos individuos para alterar a
tarefa e ou as relagcdes envolvidas em seu trabalho. O desenho das tarefas ou das funcdes, muitas
vezes restritas as descricdes fixas (job descriptions) e predefinidas pela geréncia ou recursos
humanos, podem configurar o significado e a identidade do trabalho (Berg, Grant, & Johnson,
2010a). A perspectiva do job crafting busca compreender os ajustes realizados proativamente de
“baixo para cima”, em contraposi¢do ao redesenho classico do trabalho que enfatiza as acdes de
gestores (“de cima para baixo”) para modificar as tarefas e as relagdes de trabalho dos
subordinados. O termo job crafting foi cunhado para capturar as diferentes acGes informais dos
trabalhadores para moldar e redefinir seus trabalhos, alterando limites e fronteiras, de forma a
alinha-los a seus interesses e valores idiossincraticos. O objetivo deste artigo € apresentar uma
revisdo de literatura sobre a producéo cientifica internacional sobre o construto, no periodo de 2000
a Maio de 2015. Busca-se sumarizar os estudos internacionais para informar sobre o estado da
investigacao em job crafting, identificando as perspectivas de pesquisa sobre o construto.

O job crafting configura-se como um processo e ndo um evento no tempo, pois implica em
varias acOes psicoldgicas, sociais e fisicas que envolvem a agéncia do individuo e que demandam
seu esforco continuo (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Desta forma, job crafters, sdo os individuos
que ativamente compdem seu trabalho por meio trés tipos de estratégias: task crafting, cognitive
crafting e relational crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). As a¢Oes de task crafting incluem as
mudancas fisicas para alterar a forma, o escopo ou a demanda das tarefas; e ou também alterar seus
limites temporais. As mudancas cognitivas (cognitive crafting) buscam reformular os limites
cognitivos que atribuem significado e proposito as tarefas e as relagdes no trabalho; o individuo

altera sua percepcdo do trabalho, entendendo este como parte de um todo. A terceira estratégia

> 0 termo em lingua inglesa, job crafting, ainda ndo foi traduzido para a literatura cientifica brasileira,
devido provavelmente & auséncia de estudos sobre este construto no Brasil. Os autores do artigo optaram por

utilizar a expresséo original em inglés.
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(relational crafting), engloba as mudancas nas relacdes de trabalho, tanto na sua natureza quanto na
amplitude destas relagdes com outros (colegas, superiores, clientes, fornecedores). Estas acdes de
job crafting ndo sdo mutuamente exclusivas, mas ocorrem em combinagdo. Wrzesniewski e Dutton
(2001) enfatizam a criatividade, a improvisacdo e a cotidianidade, em contraposicdo ao
planejamento, como caracteristicas essenciais destas acdes de job crafting.

A ideia de que os individuos podem criar (no sentido de craft) novos trabalhos apesar dos
restricbes e limitagdes dos trabalhos prescritos ndo é totalmente nova. Porém, de acordo com
Wrzesniewski e Dutton (2001) a proposicdo de que os trabalhadores ativamente customizam seus
trabalhos para modificar ou incrementar seu significado e ou identidade no trabalho, ainda ndo foi
estudada na proporcdo merecida dentro do contexto organizacional. O modelo de job crafting
propde que todos os trabalhadores podem modificar o significado do trabalho e a sua identidade no
trabalho, via acbes de job crafting. Todos os individuos sdo capazes de job crafting, e as acdes de
crafting sdo possiveis em todos os tipos de trabalho, independente do grau de autonomia,
complexidade e autoridade envolvidos (Wrzesniewski & Dutton, 2001, Berg, Dutton &
Wrzesniewski, 2008).

Além disso, as autoras enfatizam que o job crafting ndo é inerentemente benéfico ou
prejudicial para a organizacdo, sendo que o contexto situacional pode possibilitar ou entravar as
acOes de job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Estas acdes servem antes de tudo ao
individuo, que as leva a cabo para personalizar (customizar) o seu trabalho. Desta forma, o job
crafting ganha proeminéncia quando as condi¢des de trabalho ndo sdo favoraveis e o individuo deve
ser protagonista para ativamente mudar o desenho do trabalho, negociando o seu conteldo e
atribuindo novo significado as suas tarefas e ao proprio trabalho (Tims, Bakker & Derks, 2013).

Desde o surgimento do construto em 2001 até o ano de 2009, as pesquisas sobre job crafting
foram essencialmente qualitativas ou de natureza tedrica (Berg et al., 2010a; Berg, Wrzesniewski &

Dutton, 2008, 2010b; Wrzesniewski & Dutton, 2001). A pesquisa empirica sobre acdes de job
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crafting é ainda escassa se comparada a outros construtos da psicologia organizacional, como por
exemplo o engajamento no trabalho, porque até recentemente escalas fidedignas e validas nédo
estavam disponiveis (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Alguns esforcos para medir o job crafting
resultaram em escalas especificas, para contextos e grupos ocupacionais limitados (Leana,
Appelbaum & Shevchuk, 2009). Recentemente, outras duas escalas gerais de job crafting,
destinadas a medir o construto em diferentes contextos ocupacionais foram validadas, existindo
porém uma diferenca significativa entre elas com relacéo as dimensdes do job crafting avaliadas.

A primeira, Job Crafting Scale — JCS (Tims, Bakker & Derks; 2012) operacionaliza o
construto dentro da perspectiva do modelo de Recursos e Demandas no Trabalho — RDT (Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2013), propondo este como uma varidvel mediadora do
engajamento no trabalho e da exaustdo. No ambito do modelo RDT, o job crafting € entendido
como as mudancas iniciadas pelos trabalhadores para alterar suas demandas e recursos do trabalho,
de forma a equilibrar ambas com as suas necessidades e recursos pessoais (Tims et al. 2012). A
segunda escala geral de Job crafting disponivel na literatura é o Job Crafting Questionnaire (JCQ)
desenvolvida por Slemp e Vella-Brodrick (2013). Estes autores observam a auséncia de itens para
medir explicitamente o componente cognitivo do job crafting na escala anterior, e propem um
instrumento que simultaneamente avalie as 3 dimensdes do construto: task crafting, cognitive
crafting e relational crafiting.

As organizagdes sdo frequentemente confrontadas com a questdo de como melhorar néo
somente o desempenho, mas 0 engajamento e o0s estados positivos em relacéo ao trabalho, cuidando
e promovendo a salde mental dos trabalhadores. O job crafting € um construto promissor, que tem
corroborado para a compreensdao dos mecanismos e processos involucrados na otimizacdo das
relacdes entre demandas e recursos do trabalho, sendo um preditor de diferentes desfechos positivos
como o engajamento no trabalho, o bem-estar individual, o desempenho e a atribui¢do de sentido e

propdsito no trabalho (Demerouti, 2014).
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Método

Com o objetivo de identificar a producdo cientifica internacional sobre o construto job
crafting consultamos as bases de dados internacional PsycINFO (American Psychological
Association - APA) e EBSCO (Academic Search Premier e Academic Search Elite) que reGtnem um
grande nimero de artigos revisados por pares na area de psicologia, e especificamente na area de
psicologia organizacional. A revisdo utilizou como unico descritor, “job crafting”, e sua apari¢ao
nos campos “abstract” (EBSCO) e “abstract” e “key word” (PsycINFO), no periodo compreendido
entre 2000 a Maio de 2015. O construto job crafting foi introduzido na literatura cientifica em 2001
no artigo seminal de Wrzesniewski e Dutton. Portanto o periodo delimitado nesta busca,
compreende 0s anos de surgimento do construto, bem como de seu desenvolvimento em estudos
tedricos e empiricos. Retornaram 106 trabalhos que incluem artigos, dissertacGes e capitulos de
livros. Deste resultado foram selecionados 63 artigos revisados por pares. Excluimos desta revisao
0s artigos revisados por pares sem texto completo disponivel em lingua inglesa; resultando um total
de 52 artigos revisados por pares com texto completo para revisdo em questdo. As duplicadas (n=7)
foram eliminadas, resultando um total de 45 artigos.

Apos esse levantamento inicial dos trabalhos cientificos sobre o construto, um refinamento
da busca foi realizado com o objetivo de identificar aquelas publicacbes que efetivamente
relacionavam-se a pesquisa em job crafting. Partindo de um total de 45 artigos revisados por pares
com texto completo disponivel em lingua inglesa, uma triagem foi realizada a partir da leitura dos
resumos destes trabalhos. Dos 45 trabalhos, 9 foram excluidos por ndo abordarem especificamente
0 construto job crafting. Outros dois artigos da area de psicologia organizacional foram eliminados
por serem artigos breves de resposta as criticas levantadas por autores em um debate especifico
sobre job crafting. Desta forma, 34 artigos foram selecionados e analisados segundo os critérios:

ano de publicacdo, periodico de publicacdo, autoria (em termos da geografia da filiacdo
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institucional dos autores), tipo de estudo (tedrico ou empirico), método (quantitativo ou qualitativo),

e instrumentos utilizados.

Resultados e Discussao

O primeiro dado analisado referiu-se ao levantamento do ano de publicagdo dos artigos, e
teve por objetivo verificar o ritmo de desenvolvimento do construto nas publicagGes cientificas
periodicas. De acordo com a Tabela 1 observamos que o ritmo de producéo é crescente, sendo 2012
e 2014, os anos de maior volume de publicagcdes (20,6% e 26,4% respectivamente). No ano de
2013, apenas 2 artigos empiricos foram identificados. Este fato é decorrente de uma concentracéo
da pesquisa empirica ainda circunscrita a alguns paises, principalmente a Holanda. O ritmo de
publicacdo em 2015 parece promissor dado que a publicacdo de 4 artigos nos primeiros meses do
ano, pode ser indicativa de uma producdo em crescimento e com chances de superar a producéo dos
anos anteriores.

O salto de crescimento da producédo a partir de 2012 coincide com o surgimento de escalas
de mensuracgdo do job crafting e portanto de trabalhos empiricos quantitativos sobre a avaliacdo do
construto. Apesar do surgimento do construto no ano de 2001 (Wrzesniewski & Dutton, 2001), o
primeiro artigo recuperado nas bases pesquisadas é de 2008. A auséncia de producdo de artigos
cientificos revisados por pares neste periodo (2001 a 2007) parece estar vinculada a uma
caracteristica do desenvolvimento do construto. A producdo inicial esteve enfocada no
desenvolvimento tedrico do job crafting e foi publicada em trabalhos excluidos desta revisdo, como
dissertacOes e capitulos de livros. Um exemplo, é o primeiro trabalho empirico sobre job crafting
(Ghitulescu, 2007), com a operacionalizagdo e mensuragao do construto em equipes autbnomas de
engenheiros na industria manufatureira e em professores de educacgdo especial em diversas escolas

nos Estados Unidos, o qual ndo foi publicado em forma de artigo cientifico.
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Tabela 1

Numero de artigos cientificos publicados por ano de publicacéo

Ano NUmero de artigos %
2015 (Maio) 4 11,8
2014 9 26,4
2013 2 59
2012 7 20,6
2011 4 11,8
2010 5 14,7
2009 2 59
2008 1 2,9
Total 34 100,0

O segundo dado analisado diz respeito aos tipos de periddicos de publicagdo. Conforme os
dados apresentados na Tabela 2, evidencia-se uma ampla disseminagéo de artigos por 26 periddicos
diferentes. Este dado pode estar refletindo a boa aceitagdo do construto por diferentes periddicos
nas areas de psicologia organizacional, psicologia ocupacional, comportamento organizacional,
negocios e recursos humanos. A novidade do construto pode ser um fator que ajude a explicar este
espargimento da publicagcdo e auséncia de formacdo de nichos de publicagdo. Consideramos este
um dado favoravel ao desenvolvimento da produgdo cientifica sobre job crafting.

Além desta ampla pulverizacdo, outro fator que chama a atencéo é a qualidade das revistas
devido ao seu alto fator de impacto e as classificagdes em prestigiosos rankings internacionais. O
Journal of Occupational Health Psychology, por exemplo possui fator de impacto de 4,01 nos
altimos cinco anos (APA, 2016). Na area de administracdo, o Academy of Management Journal,
cujo fator de impacto ¢ de 4,978, ¢é considerado o quinto entre 172 periodicos de “Management” ¢
o terceiro entre 110 periddicos de “Business” (Academy of Managment, 2014). Esta disseminagéo
em periddicos de alta qualidade ¢ indicativa de que a pesquisa em job crafting tem sido lida pela

maioria dos principais pesquisadores da comunidade académica nestas areas.
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Tabela 2

Namero de artigos publicados entre 2000 e Maio de 2015 por periddico de publicacéo

Periodico de Publicacéo

Frequéncia

Journal of Occupational Health Psychology
Journal of Organizational Behaviour

Journal of Vocational Behaviour

European Psychologist

European Journal of Work and Organization
Academy of Management Journal

Applied Psychology

Annual Review of Psychology

Ergonomics

Group & Organizational Management

Human Relations

International Journal of Hospitality Management
Journal of Applied Psychology

Journal of Change Management

Journal of Happiness Studies

Journal of Managerial Psychology

Journal of Organizational Behavior

Journal of Organizational Change Management
Journal of Occupational and Organizational Psychology
Journal of Business Research

Journal of Business & Psychology

Management in Education

Organizational Dynamics

Organizational Science

Social Behavior & Personality: an international journal
SA Journal of Industrial Psychology

Total

4
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O terceiro dado analisado diz respeito a autoria e especificamente a geografia da filiacéo
institucional dos autores. Dos 34 artigos selecionados e analisados, 26 (76,5%) foram publicados
por autores de um Unico pais. A publicacdo por um Unico pais indica uma forte e recente lideranca
da Holanda (50% dos artigos), seguida dos Estados Unidos (27%). Até 2012, a relacdo de lideranca
na publicacdo era inversa, o que demostra a alta producdo recente de autores com filiacdo
institucional holandesa. No ano de 2013, por exemplo, a producdo concentrou-se apenas na
Holanda (2 artigos empiricos). O ano de 2014 parece marcar o inicio de uma maior disseminacao da
pesquisa empirica em job crafting para outros paises como Inglaterra, Australia, Taiwan, China e

Japdo, ainda que a Holanda permaneca na lideranca das publicacdes.

Tabela 3

Namero de artigos publicados entre 2000 e Maio de 2015 por paises de filiagdo dos

autores
Paises de filiacdo dos autores Frequéncia %
Holanda 13 50,0
EUA 7 27,0
Dinamarca 2 7,7
Australia 1 3,8
Inglaterra 2 7.7
Taiwan 1 3,8
Total de artigos publicados 26 100,0

Dos 34 artigos analisados, 23,5% sdo publicacdes realizadas em parcerias entre autores de
dois ou mais paises. A mesma tendéncia mostrada na tabela 3, observa-se na tabela 4: existe uma
proeminéncia da lideranca da filiacdo institucional de autores, tanto da Holanda como dos Estados

Unidos para publicar em parceria com outros paises.
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Tabela 4
Namero de artigos publicados entre 2000 e Maio de 2015

por parcerias de publicacéo entre paises de filiacdo dos autores

Pareceria entre autores de paises diferentes Frequéncia
Holanda e China 1
Holanda, Australia e Canada
EUA, Bélgica e Inglaterra
EUA, Holanda e Finlandia
EUA e Australia
EUA e Finléndia

China e Japao

o I N = =

Total de Parcerias

Observamos que a producdo na Europa, esta relacionada a filiagdo institucional de apenas
cinco paises: Holanda, Dinamarca, Finlandia, Inglaterra e Bélgica. Este dado pode ser indicativo de
que o constructo de job crafting ainda ndo estd sendo investigado em outros paises europeus.
Recentemente, dar-se-4 a insercio da Asia (China, Taiwan e Jap&o) no cenario de producdo
internacional sobre job crafting. Evidencia-se a auséncia de autores com filiacdo em paises Latino-
americanos, especialmente o Brasil.

Com relacgdo ao tipo de estudo, existe uma predominancia de estudos empiricos (73,5%), em
relacdo aos estudos teoricos (26,5%). Os estudos tedricos tiveram uma forte predominancia no ano
de 2011 e 2012, enquanto que os estudos empiricos se encontram mais distribuidos no periodo

compreendido entre 2008 e primeiro trimestre de 2015.
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Tabela 5

Numero de artigos publicados entre 2000 e Maio de 2015 por tipo de estudo

Ano Numero de estudos  NUmero de estudos  Total de estudos empiricos
empiricos tedricos e tedricos por ano
Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia %
2015 4 16,0 - - 4 11,8
2014 7 28,0 2 22,2 9 26,4
2013 2 8,0 - - 2 59
2012 5 20,0 2 22,2 7 20,6
2011 1 4,0 3 33,4 4 11,8
2010 3 12,0 2 22,2 5 14,7
2009 2 8,0 - - 2 5,9
2008 1 4,0 - - 1 2,9
Total 25 100,0 9 100 34 100,0

Do total de 25 estudos empiricos, 20 estudos (80,0%) foram estudos quantitativos, 4
pesquisas (16,0%) foram realizadas com metodologia qualitativa (utilizacdo de entrevistas
semiestruturadas para coleta de dados), e apenas 1 delineamento foi realizado com métodos mistos.
Este desequilibrio identificado entre estudos empiricos quantitativos e estudos empiricos
qualitativos e ou de métodos mistos, pode significar apenas um momento especifico na producéo
cientifica, dado o surgimento de 4 escalas para a mensuracdo do construto entre 2009 e 2013.
Porém, acreditamos que se esta evidéncia constatada neste recorte se transforma em uma tendéncia
de pesquisa com relacdo ao construto, poder-se-a correr o risco de perder de vista novos insights
sobre o job crafting, dado que a pesquisa qualitativa é orientada a descoberta e ao refinamento de
construtos.

E também relevante ressaltar que 1 estudo empirico qualitativo oferece uma abordagem
diferente a perspectiva de job crafting. Page (2011) argumenta que o método tradicional de desenho

do trabalho (job design) ignora os interesses, habilidades e necessidades dos empregados, levando-
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0s a adotarem acOes de job crafting ndo sancionadas pela organizacdo. A abordagem alternativa
proposta de “i-deals” se contrapde a perspectiva de job crafting, porque considera fundamental
modificar o trabalho através de uma negociacao colaborativa, cujo potencial pode levar a satisfacao
das necessidades de ambos, organizacdo e empregado. Esta pesquisa empirica qualitativa
fundamenta este argumento com o estudo da populacdo de gestores de primeira linha na Educacéo
de Extensao (Futher Education) no Reino Unido (Page, 2011).

Por fim, analisamos a utilizacdo de instrumentos de avaliagdo do construto nos estudos
quantitativos selecionados. Dos 20 estudos quantitativos, apenas 3 ndo avaliam diretamente o job
crafting. Conforme indica a tabela 6, nos 17 estudos quantitativos analisados, existe um predominio
do instrumento Job Crafting Scale (Tims et al., 2012) em relacdo a outra escala geral Job Crafting
Questionnaire (Slemp & Vella-Brodrerick, 2013); ambas escalas podem ser utilizadas para medir
job crafting em diversas ocupacgdes. As outras duas escalas especificas criadas para medir o job
crafting em populacdes ocupacionais particulares, como professores (Leana et al., 2009) e operarios
(Nielsen & Abildgaard, 2012), aparentemente ainda ndo foram utilizadas em outros estudos
empiricos além daqueles que as originaram (artigos de criacdo e validacdo do instrumento).
Observa-se também estudos empiricos nos quais o construto foi medido com a utilizacdo de

subescalas ou com a adaptacao de itens das escalas existentes.

Tabela 6
NUmero de estudos quantitativos por tipo de instrumento

Instrumento Frequéncia %
Job crafting scale - JCS (Tims et al., 2012) 9* 53,0
Job crafting questionnaire - JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013) 1 59
Job crafting measure (Leana et al., 2009) 2 11,7
Job crafting behaviours of blue collar workers 1 5,9
(Nielsen & Abildgaard, 2010)
Adaptacéo de itens de sub escalas existentes 4 23,5
Total 17 100,0
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* Dois estudos ndo utilizaram a escala na integra, porém sub escalas do JCS.
Ressaltamos a proeminéncia da Job Crafting Scale (Tims et al, 2012), dado que desde o seu

surgimento, ela foi utilizada em 53% dos estudos empiricos quantitativos realizados a partir de
2009. Acreditamos que em parte esta primazia deve-se a recente lideranca dos autores de filiagéo
institucional holandesa. Outro fator que ajuda explicar esta supremacia, diz respeito a contribuicao
prética e criativa de Tims e colaboradores ao operacionalizar o construto dentro da perspectiva do
modelo de Recursos e Demandas no Trabalho — RDT (Bakker & Demerouti, 2007), propondo-o
como uma varidvel mediadora do engajamento no trabalho e da exaustéo.

O modelo de RDT busca compreender, explicar e prever o bem-estar dos individuos e seu
desempenho no trabalho. Este € um modelo flexivel que pode ser aplicado a todos os contextos de
trabalho e profissdes. Considera-se as demandas e 0s recursos no trabalho como categorias amplas
que iniciam dois processos diferentes relativamente independentes. Enquanto as demandas no
trabalho s@o os preditores mais importantes do processo de burnout, os recursos do trabalho séo em
geral os preditores fundamentais da satisfagdo, motivacdo e engajamento no trabalho (Bakker &
Demerouti, 2013; Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014). Os recursos no trabalho podem atuar
como amortecedores (buffers) das demandas no trabalho e ganham proeminéncia quando as
demandas sdo elevadas. Estes sdo também preditores dos recursos pessoais € do engajamento, que
por sua vez sdo preditores dos recursos no trabalho (Bakker & Demerouti, 2013).

De acordo com esta perspectiva de pesquisa, que operacionaliza o construto no ambito do
modelo RDT, as ac@es de crafting de iniciativa individual alteram as demandas e 0s recursos do
trabalho, e podem predizer o engajamento futuro no trabalho. O job crafting é entendido como um
processo no qual os trabalhadores buscam maximizar seus recursos de trabalho e minimizar as suas
demandas de trabalho (Tims et al., 2012). De acordo com Tims e colaboradores, 0 job crafting
inclui quatro diferentes tipos de comportamentos, que visam: (a) aumentar 0s recursos estruturais de

trabalho, (b) aumentar os recursos sociais do trabalho (c¢) aumentar as demandas de trabalho
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desafiadoras, e (d) diminuir as demandas de trabalho consideradas como obstaculos ou
impedimentos pelo individuo.

Os estudos empiricos que utilizaram a Job Crafting Scale aplicada ao modelo de Recursos e
Demandas no Trabalho, acrescentaram evidéncias sobre o papel fundamental do job crafting nos
mecanismos sugeridos pelo modelo (Bakker et al., 2014). O job crafting € um preditor das
demandas e recursos do trabalho futuros, e indiretamente tem um efeito positivo sobre o
engajamento no trabalho. Constatou-se por exemplo que as iniciativas de trabalhadores para alterar
seus recursos do trabalho (crafted job resources) geram um aumento posterior nos recursos
estruturais e sociais do trabalho, e este fator relacionou-se positivamente com 0 engajamento no
trabalho. As alteracdes iniciadas por trabalhadores em relacdo a demanda do trabalho nédo
resultaram em mudancas nas proprias demandas, mas tiveram um impacto mediador positivo no
bem-estar (Tims, Bakker & Derks, 2013). Evidenciou-se também que trabalhadores caracterizados
por uma personalidade proativa apresentam maior probabilidade de criar (craft) seus proprios
trabalhos de forma a manterem-se engajados e com bom desempenho (Bakker, Tims & Derks,
2012). Posteriormente, se corroboraram evidéncias de que o job crafting além de estar
positivamente relacionado ao desempenho individual via engajamento no trabalho, pode também
ser utilizado simultaneamente ao nivel da equipe para melhorar o desempenho no trabalho (Tims,
Bakker, Derks & Rhenen, 2013). Por outro lado, os efeitos das acdes job crafting, especificamente
aquelas que buscam reduzir as demandas de trabalho consideradas obstaculos para o individuo,
estdo positivamente relacionadas a sobrecarga e ao conflito entre colegas, e por sua vez ao burnout
dos colegas de trabalho (Tims, Bakker & Derks, 2015).

A outra opcao existente para avaliagdo do construto em populagdes ocupacionais gerais € 0
Job Crafting Questionnaire (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Este instrumento supera a lacuna da
escala anterior, ao incluir de forma direta 0 componente cognitivo (cognitive crafting). De acordo

com Slemp e Vella-Broderick (2013), o cognitive crafting € uma das 3 dimensdes do construto e a
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que mais se relaciona ao conceito de identidade no trabalho. Através do cogntive crafting os
individuos podem alterar a maneira pela qual eles vém o seu trabalho, a fim de obter uma
identidade mais positiva e consequentemente alterar o significado e propdsito de seu trabalho. A
inclusdo desta dimensdo, permitiria tanto a investigacdo sobre a gama completa de antecedentes e
consequentes, como a analise de questdes mais especificas sobre job crafting (Slemp & Vella-
Brodrick, 2013). Por exemplo, sera que o componente cognitivo pode explicar a variancia nos
resultados em relacdo aos outros componentes (tarefa e relacional)? Serd que o componente
cognitivo precede as acGes mais comportamentais do job crafting? Além disso, a escala Job
Crafting Questionnaire, apresentou boas qualidades psicométricas. A andlise fatorial exploratéria e
confirmatoria suporta a estrutura de trés fatores corroborando o construto original. O JCQ
apresentou alta consisténcia interna (alfa de Cronbach 0.91).

Nesta revisao de literatura recuperamos apenas um estudo empirico quantitativo, posterior a
validacdo da escala Job Crafting Questionnaire. Slemp e Vella- Brodrick (2014) corroboraram
evidéncias para o fato de que o job crafting pode ser uma base fundamental para as intervencdes
sobre o bem-estar dos trabalhadores. Usando métodos de modelagem de equacdes estruturais,
determinou-se que o job crafting é um preditor da satisfacdo das necessidades intrinsecas, que por

sua vez sdo preditoras do bem-estar do trabalhador (Slemp & Vella- Brodrick, 2014).

Considerac6es Finais

O conceito de job crafting oferece ao menos duas importantes contribuicdes para 0 campo
de estudo do delineamento do trabalho (work design), dado que situa 0s comportamentos proativos
e a agéncia do individuo no centro do processo, e permite explorar tedrica e empiricamente tanto as
bases motivacionais como os desfechos e consequéncias das acOes informais que alteram o
significado e sentido do trabalho (Wrzesniewski, LoBuglio & Dutton, 2013). Desde o surgimento
do job crafting em 2001, o numero de pesquisas sobre o construto vem aumentando

consideravelmente, e este ritmo acelera-se a partir de 2009 com o surgimento de instrumentos para
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a operacionalizacdo do construto. Parece existir uma tendéncia ao desequilibrio entre estudos
quantitativos e estudos de outra natureza (qualitativos ou mistos). Este fator no longo prazo pode
levar a perdas consideraveis para novas descobertas em relacdo ao construto.

Observou-se uma répida disseminacdo do construto pela literatura internacional, tanto no
que diz respeito a sua aceitagdo em uma grande variedade de periodicos cientificos de alto fator de
impacto, como pela geografia da filiagdo institucional do autor. A Holanda tem liderado a producao
cientifica internacional, com forte predominancia de artigos empiricos quantitativos. Destaca-se a
auséncia de autores com filiagdo institucional Latino-americana e especialmente do Brasil. A
operacionalizacdo do construto em escalas fidedignas e validas € um ganho recente e este fato tem
influenciado o nimero crescente de estudos empiricos quantitativos. Conclui-se que o construto se
encontra em pleno desenvolvimento na literatura internacional.

O job crafting posiciona-se como um preditor do engajamento no trabalho e a pesquisa
empirica tem acrescentado evidéncias da sua relacdo com varios desfechos positivos no trabalho,
incluindo o desempenho, o bem-estar individual, e a atribuicdo de sentido e proposito (Demerouti,
2014). O desenvolvimento tedrico e qualitativo inicial do construto estd consistentemente dando
lugar a um maior nimero de estudos empiricos quantitativos, nos quais estas relacbes sao
examinadas de forma a corroborar com evidéncias para tais afirmac6es. As limitacdes deste estudo
encontram-se no fato de propor uma sintese descritiva sobre a producdo cientifica internacional em
relagdo ao job crafting, ndo abrangendo uma avaliacdo critica e sintética dos resultados destes
multiplos estudos encontrados. Préximos passos podem ser na direcdo de revisdes que recuperem e
analisem os resultados de estudos empiricos sobre job crafting, sumarizando sua relagdo com outras
variaveis, bem como sua aplicacdo em modelos. Argumenta-se em prol da adaptacéo e validacao de
medidas de job crafting para o portugués-brasileiro, de modo que possamos realizar estudos
empiricos sobre o construto no contexto brasileiro e contribuir para o desenvolvimento da pesquisa

nesta area.
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CAPITULO Il — Job Crafting
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Atualmente o trabalho ocupa uma parte importante e integral na vida adulta, representando
um terco da experiéncia consciente do individuo (Slemp & Vella Brodrick, 2014). O trabalho é um
ambito fundamental no qual o individuo estabelece relacGes interpessoais, desenvolve suas
competéncias e um senso de identidade e proposito (Berg, Dutton & Worzesniewski, 2008;
Bendassolli, 2007). A organizacdo e o delineamento do trabalho tém sido um campo prolifico de
estudo e pesquisa desde os tempos do Taylorismo. Nas uUltimas décadas, varias mudancas nas
economias globais tém alterado, em ritmo acelerado e de forma significativa, as caracteristicas
fundamentais do desenho e organizacdo trabalho. Em decorréncia disso, perspectivas relacionais e
proativas no delineamento do trabalho vém emergindo fortemente (Grant & Parker, 2009) e
enfatizando o papel proativo do individuo para influenciar e alterar a organizacao e o delineamento
do trabalho. O job crafting é uma das alternativas que provou ser generativa, resgatando o interesse
tedrico no papel dos individuos na construcdo de seu proprio trabalho (Grant & Parker, 2009). O
conceito de job crafting diz respeito ao processo no qual os trabalhadores iniciam acdes informais
para modificar a concepcdo formal do trabalho, buscando torna-lo mais envolvente e gratificante
(Berg et al., 2008), e buscando otimizar a relacdo entre demandas e recursos do trabalho (Tims,
Bakker & Derks, 2012). Os objetivos desde capitulo sdo: 1) situar a abordagem do job crafting no
campo de estudo da organizacdo do trabalho, 2) prover uma revisdo da conceptualizacdo de job
crafting na literatura internacional, 3) descrever o estado da arte na avaliacdo do construto, 4)
entender os principais antecedentes e desfechos do job crafting de acordo com os estudos
empiricos, 5) refletir sobre beneficios e implicacBes praticas do job crafting e 6) sugerir proximos

passos para o avanco da pesquisa em job crafting no Brasil.
A Agéncia do Individuo no Ambito da Concepgao e Organizacdo do Trabalho
Tradicionalmente a concepcdo e organizagdo do trabalho vém sendo sempre estudada de

uma perspectiva de ‘“cima para baixo”, na qual a diregdo propde avaliagdes e intervengdes

organizacionais para adequar e melhorar o delineamento do trabalho, buscando garantir o
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desempenho organizacional e o bem-estar ocupacional (Grant & Parker, 2009; Oldham &
Hackman, 2010). Os gestores sdo em geral os responsaveis pela estruturacdo do trabalho que os
funcionarios devem realizar. O campo de estudo do delineamento do trabalho, descreve como
trabalhos, tarefas e papéis sdo estruturados, articulados e modificados, bem como o impacto dessas
estruturas, articulacdes e modificagdes no individuo, grupo e nos resultados organizacionais (Grant
& Parker, 2009). Por mais de 40 anos, as teorias de work design tem ajudado pesquisadores e
profissionais a descrever, explicar e mudar as experiéncias e comportamentos dos individuos no
trabalho (Grant & Parker, 2009). Depois de um fecundo periodo caracterizado por uma intensa
producdo tedrica e empirica, muitos foram 0s avan¢os que ajudaram a transformar e a superar
algumas das caracteristicas da organizacdo taylorista do trabalho, como a divisdo do trabalho e a
extrema especializacdo das tarefas. Os delineamentos subsequentes buscaram solucdes para superar
0s problemas de alienacdo, despersonalizacdo, comportamentos contraproducentes, absenteismo,
entre ouros, ocasionados em parte pelo sistema de organizagdo industrial predecessor.

Influenciados pelos estudos de Elton Mayo (1933, 1945) e Frederick Herzberg (1966,1967),
as teorias sobre o delineamento estrutural do trabalho enfocam a melhoria das condi¢cdes ambientais
e sociais, com o objetivo de aumentar a motivacgdo, a satisfacdo, o conforto e a produtividade dos
funcionarios. Surgiram intervencfes organizacionais “de cima para baixo” que buscaram influenciar
positivamente o desempenho e a satisfacdo no trabalho. Por exemplo, com a estratégia de
enriquecimento do cargo (job enrichment), buscou-se aumentar a responsabilidade dos
trabalhadores na tomada de decisdes. A estratégia de ampliacdo do cargo (job enlargement), buscou
expandir horizontalmente o escopo das tarefas. Entretanto, apesar de estas inciativas estarem
baseadas em uma visdo mais humanizada do trabalhador, se caracterizam por serem intervencdes
geradas pela direcdo, sem a participacdo proativa dos trabalhadores; e provavelmente néo
consideraram especificidades individuais do trabalhador (ex. identidade, competéncias, habilidades,

preferéncias). Prosseguiu-se um periodo menos prolifico no qual se buscou sistematizar e medir as
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caracteristicas do trabalho. Durante os anos 1970, Hackman e colegas sintetizam um modelo sobre
as cinco caracteristicas estruturais dos postos de trabalho: variedade de tarefas, autonomia,
feedback, significancia e identidade. A intencdo era estimular experiéncias de significacdo,
responsabilidade e conhecimento de resultados, para aumentar a motivacao intrinseca, a satisfacéo,
0 desempenho no trabalho e diminuir o presenteismo (Oldham & Hackman, 2010).

Depois de um periodo no qual se supds que as questdes fundamentais sobre o delineamento
do trabalho haviam sido respondidas, e que novos desenvolvimentos tedricos ndo eram necessarios,
0 campo ¢ abalado por mudancas drasticas no préprio contexto de trabalho (Grant & Parker, 2009).
O proprio fendmeno sendo estudado estd mudando. A transformacdo das economias fabris em
economias de servi¢co e de conhecimento, e 0 consequente aumento da interdependéncia e da
incerteza, alteram a natureza do trabalho nas organizacgdes; consequentemente as teorias estdo
sofrendo uma transformacdo (Oldham & Hackman, 2010). Simultaneamente a propria forca de
trabalho esta se transformando: mais mulheres no mercado de trabalho, aumento da diversidade
étnica e cultural, maior nivel educacional, envelhecimento da populacdo, e mudancgas no contrato
psicoldgico entre trabalhadores e organizacdo (Demerouti & Bakker, 2014). Estas mudancas tém
desafiado a visao estatica das propriedades fixas dos postos de trabalhos.

Recentemente, surgiram abordagens que enfatizam as dimensdes sociais do trabalho, e que
recuperam a énfase na iniciativa pessoal dos funcionarios em moldar e customizar seu proprio
trabalho (Oldham & Hackman, 2010). Grant e Parker (2009), em uma revisdo tedrica do campo,
propdem a sistematizacdo dos enfoques emergentes em duas linhas: as perspectivas relacionais e as
perspectivas proativas. As perspectivas relacionais sobre o delineamento do trabalho se concentram
em investigar como 0s postos, as funcGes e as tarefas estdo incorporando 0s aspectos sociais do
trabalho, devido ao aumento da interdependéncia e da interagao entre colegas de trabalho, e com 0s
beneficiarios ou destinatarios dos servi¢os. Ja as perspectivas proativas capturam a crescente

importancia dos funcionarios que tomam a iniciativa de antecipar mudancas e alterar a forma como
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o trabalho é realizado. Uma vez que os niveis de interdependéncia e incerteza crescem na maioria
das organizacOes, torna-se especialmente importante prosseguir e desenvolver perspectivas
relacionais e proativas no delineamento e na organizacgéo do trabalho (Grant & Parker, 2009).

Desta forma, as perspectivas proativas ressurgem enfaticamente para dar conta das
mudancas na natureza do trabalho, das novas constelaces e especificidades de cada trabalho e
principalmente para superar as limitacoes, inadequaces e ineficiéncias dos enfoques tradicionais de
“cima para baixo” (Demerouti, 2014; Demerouti & Bakker, 2014). O aumento da incerteza ¢ do
dinamismo no trabalho impde dificuldades para que os gestores possam definir exaustivamente
descricbes formais que especificam as tarefas e comportamentos que sdo importantes para
individuos, equipes e organizacdo. O advento do trabalho global, do trabalho virtual, de equipes
auto-gestdo, entre outras formas, vem substituindo os trabalhos estaticos, por funcdes, tarefas e
projetos mais dindmicos, que estdo constantemente se transformando. De acordo com Grant e
Parker (2009), os gestores agora dependem fortemente dos funcionarios para adaptar e introduzir
mudancas na natureza do trabalho, e para escolher os métodos para realiza-lo.

A perspectiva do job crafting, se insere neste contexto e vem chamado a atencdo de
pesquisadores e profissionais como uma alternativa que elucida e enfatiza os esforcos proativos e
cotidianos do individuo para alterar seu contexto de trabalho, de modo a melhor adequar suas
atividades as suas habilidades, valores e propositos. O job crafting posiciona o trabalhador como o
ator principal (Lyons, 2008) que decide iniciar mudancas em seu trabalho. Além da perspectiva do
job crafting, Grant e Parker (2009) incluem outros dois desenvolvimentos tedricos que fazem parte
das perspectivas proativas: 1) os acordos idiossincraticos (idyossincratic deals ou ideals), que
propdem que as alteracdes iniciadas por trabalhadores devem ser sancionadas pela organizacéo
atraves de uma negociagéo colaborativa, cujo potencial pode levar a satisfacdo das necessidades de
ambos, organizacdo e empregado (Page, 2011); e 2) o enfoque do ajuste de papéis (role adjustment)

que propde que o alto desempenho dos empregados motiva 0s supervisores a expandir as fungdes
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dos trabalhadores, delegando maior responsabilidade, 0 que por sua vez, aumenta a confianca que
os funcionarios tém de si mesmos. Neste capitulo, exploraremos o job crafting (para uma revisao

sobre as outras abordagens proativas sugerimos a leitura de Grant & Parker, 2009).

Conceitualizacao

Os individuos ndo respondem passivamente ao seu ambiente de trabalho, eles s&o proativos
para moldar a sua experiéncia de trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Lyons, 2008) . O Job
crafting define-se por agdes proativas dos trabalhadores para modificar o trabalho, buscando
adequé-lo aos seus valores, interesses, competéncias e preferéncias. Independente do grau de
autonomia, complexidade e autoridade envolvido no trabalho, sabe-se que o trabalhador € capaz de
iniciar mudancas fisicas e cognitivas para alterar a tarefa e os limites relacionais do trabalho
(Wrzesniewski & Dutton, 2001; Berg et al., 2008). Até mesmo nos ambientes ocupacionais
estaveis, com procedimentos de trabalho fixos e bem definidos, evidencia-se o esforgo proativo dos
individuos para ajustar as tarefas e mobilizar recursos necessarios para melhorar o desempenho
(Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland, 2012). Ainda quando as oportunidades para o job
crafting estdo limitadas pelo baixo nivel de controle sobre o trabalho, argumenta-se que 0s
individuos irdo criar novos campos para dominar (mastery) e moldar aspectos do trabalho para
assumir seu proprio controle (Wrzesniewski & Dutton, 2001; McClelland, Leach, Clegg &
McGowan, 201) e construir uma identidade e sentido no trabalho (Berg, Wrzesniewski & Dutton,
2010c). Entretanto, sabe-se que a prépria natureza do trabalho e o nivel de supervisdo direta
associado podem influenciar a probabilidade do job crafting ocorrer (Lyons, 2008). A perspectiva
do job crafting contrapde-se e complementa as abordagens tradicionais do delineamento do
trabalho; ela busca compreender os ajustes realizados proativa e informalmente, de “baixo para
cima”, para moldar, redefinir e personalizar o trabalho.

De acordo com Wrzesniewski e Dutton (2001), trés necessidades béasicas suscitam as agdes

de job crafting: a) autonomia e controle de certos aspectos do trabalho, b) autoimagem positiva e
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reconhecida por outros, e ¢) conexao com outros. O job crafting € também impulsionado pela
motivacdo para definir e atingir metas (Demerouti, 2014). Wrzesniewski e Dutton (2001),
argumentam que o job crafting envolve comportamentos cotidianos que incluem diferentes acdes
fisicas, cognitivas e sociais combinadas que demandam esfor¢o continuo. Sugere-se que o “trabalho
estd sendo recriado e moldado (crafted) o tempo todo” (Wrzesniewski & Dutton, 2001, p.181).
Portanto, este configura-se como um processo e ndo um evento no tempo. Alguns autores enfatizam
mais as alteracfes nas caracteristicas estruturais dos postos de trabalho (Tims et al., 2012; Petrou et
al., 2012), outros salientam o processo mais informal no nivel intrapessoal, que gera mudancas
positivas nas atividades desempenhadas, nos aspectos cognitivos do trabalho e nas relacGes sociais.
(Slemp & Vella-Brodrick, 2014). Especificamente o job crafting se distingue de outros
comportamentos proativos no trabalho porque este busca em primeira instancia melhorar o ajuste
entre o posto de trabalho e o individuo, além de aumentar sua motivacao; as acfes de crafting ndo
necessariamente estdo direcionadas a melhoria da efetividade organizacional (Tims et al., 2012).
Wrzesniewski e Dutton (2001) propuseram que 0s gerentes e supervisores desempenham um
papel passivo no processo de crafting, e que os comportamentos de job crafting estdo muitas vezes
ocultos ou sdo desconhecidos por estes. Lyons (2008) enfatizou que o job crafting constitui-se por
mudancas espontaneas no escopo do trabalho, sendo uma forma de melhoria continua que
geralmente ocorre sem supervisdo e sem o conhecimento da geréncia. Entretanto em contextos de
trabalho de intensa supervisao (ex. call centers) é provavel que estes comportamentos ndo passem
desapercebidos (McClelland et al., 2014). O risco é avaliar negativamente o job crafiting como um
movimento clandestino, de desafio a autoridade (Lyons, 2008). Page (2011) argumenta que job
crafting gera agdes ndo sancionadas pela organizacdo e propde a alternativa dos acordos
idiossincraticos (i-deals) que envolvem uma negociagé@o colaborativa nos ajustes realizados, a fim

de satisfazer as necessidades de ambos, organizagdo e empregado.
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Desta forma, job crafters, sdo os individuos que ativamente alteram os limites ou operam
fora da estrutura pre-fixada para compor seu trabalho por meio de trés tipos de estratégias: crafting
da tarefa (task crafting), crafting cognitivo (cognitive crafting) e crafting relacional (relational
crafting) (Wrzesniewski & Dutton, 2001). A primeira estratégia inclui as mudancas fisicas para
alterar a forma, o escopo ou a demanda das tarefas. As mudancas cognitivas (cognitive crafting)
buscam reformular os limites cognitivos que atribuem significado e proposito as tarefas e as
relacdes no trabalho; o individuo altera sua percepc¢do do trabalho, busca entendé-lo como parte
significativa de um todo. A terceira estratégia (relational crafting) engloba as mudancas nas
relacdes de trabalho, tanto na sua natureza quanto na amplitude destas rela¢cGes com outros (colegas,
superiores, clientes, fornecedores). Wrzesniewski e Dutton (2001) enfatizam a cotidianidade, a
criatividade, a improvisacdo e a constante recriacdo dos trabalhos como caracteristicas essenciais
destas acOes de job crafting, em contraposi¢cdo ao planejamento e as defini¢Oes fixas e estaticas da
tarefa buscadas pelas perspectivas tradicionais.

Posteriormente, Berg e colaboradores (2010c) encontram evidéncias de que estes trés tipos
de job crafting (tarefa, relacional e cognitivo), apesar de ocorrer em diferentes ambitos, ndo operam
isoladamente. Mas estdo interligadas e uma forma pode acionar ou ser desencadeada pela outra. Os
autores ampliam a nocéo original ao identificar seis tipos de formas de job crafting: alterar o escopo
e a natureza da tarefa, assumir tarefas adicionais, alterar a natureza ou amplitude das relagdes no
trabalho, construir relagdes extras, redefinir a percep¢do do tipo ou natureza das tarefas e ou
relacdes, redefinir a percepcdo do trabalho como um todo com sentindo que positivamente
influencia outros. Kira, Balkin e San (2012), chamam a atencdo para um quarto tipo de acéo,
iniciada por altos executivos durante um processo de fusdo no setor publico para moldar a nova
organizacdo de acordo a seus interesses e competéncias. O crafting organizacional (organizational

crafting) tenta mudar a organizacdo de forma que o trabalho do gestor na pos-fusdo se alinhe
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melhor com a sua identidade laboral. Entretanto € muito provavel que outros grupos de funcionarios
tenham muito menos oportunidades para a¢des de crafting organizacional (Kira et al., 2012).

Berg e colaboradores (2010c) também avancam na teoria ao propor uma leitura socialmente
integrada do job crafting como um processo proativo e adaptativo, moldado pela posicao estrutural
do individuo na organizacdo. A natureza do desafio percebido para iniciar acdes de crafting esta
moldada pela posicdo hierarquica na organizacao e, por esta razdo, vem acompanhado por acdes
adaptativas, levantando questdes sobre “quando e porque a proatividade requer adaptabilidade.”
(Berg et al., 2010c, p. 178). Segundo os autores, os movimentos adaptativos sdo respostas
cognitivas e comportamentais para lidar com os desafios percebidos pelos empregados para o job
crafting e podem acontecer antes do comportamento proativo, para preparar o0 terreno para a
mudanca; durante o job crafting, para manter as oportunidades abertas; e depois da acéo de crafting
para ajustar as expectativas. Apesar da hierarquia nao estar relacionada com a prevaléncia de
comportamentos de job crafting, funcionarios com maior e menor hierarquia tém percepcoes
diferentes sobre suas oportunidades para o job crafting e, portanto, tém repertorios diferentes de
movimentos adaptativos.

Os efeitos das diferentes aces de job crafting para além do agente, ainda sdo controversos
na literatura. Wrzesniewski e Dutton (2001), afirmam que as a¢des de crafting servem primeiro ao
individuo e ndo sdo inerentemente benéficas ou prejudiciais a organizacdo. Lyons (2008) observa
que a maioria dos exemplos qualitativos utilizados na literatura com respeito aos diferentes grupos
ocupacionais (Wrzesniewski & Dutton, 2001, Lyons, 2008) nédo relatam comportamentos de job
crafting individualistas que poderiam causar danos a organizacdo. Ao contrario, os casos estudados
demostram que as agdes discricionais de crafting servem ao iniciador, mas em ultima instancia,
resultam em efeitos positivos para a organizagédo (Lyons, 2008). Porém, algumas a¢des de crafting
parecem ser toxicas para a organizacdo. Tims, Bakker e Derks (2015) advertem para os efeitos

negativos de estratégias individuais de job crafting em colegas de trabalho. Ao diminuir as
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demandas consideradas obstaculos por iniciativa propria e para aliviar o proprio estresse, gerou-se
sobrecarga no colega de trabalho e conflito entre ambos (Tims et al., 2015). Nesta mesma linha,
Demerouti, Bakker e Halbesleben (2015) reportaram evidéncias de que este tipo de acdo de crafting
estd negativamente associada ao altruismo e ao desempenho da tarefa.

Recentemente, alguns autores expandiram o conceito do job crafting ao posiciona-lo dentro
do modelo tedrico de Recursos e Demandas do Trabalho — RDT (Bakker & Demerouti, 2007,
2013). No ambito do modelo RDT (Figura 1), o job crafting é entendido como as mudancas
iniciadas pelos trabalhadores para otimizar seu préprio ambiente de trabalho (Tims et al. 2012). As
acOes de crafting individuais buscam alterar o nivel de demandas e de recursos do trabalho, de
forma a equilibrar ambos com as necessidades intrinsecas e com 0s recursos pessoais (Tims et al.
2012). Petrou e colaboradores (2012, 2015) propdem o job crafting como um comportamento
voluntério e proativo do trabalhador que continuamente busca: aumentar os recursos (ex. buscar
feedback de colegas e supervisores), aumentar os desafios (ex: solicitar mais desafios) e reduzir as
demandas (ex: eliminar aspectos fisicos, emocionais ou mentais que sejam demandantes ou
demasiado exigentes). De acordo com este enquadramento, a dimensdo do task crafting estaria
relacionada as mudancas efetivas nas demandas de trabalho enquanto a do relational crafting faz
referéncia as alteracdes reais nos recursos do trabalho. Ja o crafting cognitivo, na qual os
comportamentos proativos buscam atribuir sentido novo ou diferente ao trabalho, é mais dificil de
ser reformulada na perspectiva do modelo RDT, porque é mais enfocada as questdes internas do
individuo, além de ndo acontecer diariamente e envolver um processo cognitivo de redefinicdo da

tarefa (Demerouti, 2014).
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Figura 1. Job crafting integrado ao Modelo de Recursos e Demandas no Trabalho (Bakker,
& Demerouti, 2013)°.

Portanto, duas perspectivas sobre o job crafting se conformam. Ambas partem do principio
da agéncia do individuo, o qual inicia deliberadamente aces para melhor lidar com os problemas e
inadequagdes do préprio trabalho. Porém elas diferem em relacdo a finalidade das agbes do job
crafting: enquanto alguns autores enfatizam a busca de sentido no trabalho e a construcdo da
identidade (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Berg et al., 2008, Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013;
Berg, Grant, & Johnson, 2010b) e a satisfacdo das necessidades intrinsecas (Slemp & Vella
Brodrick, 2014), outros investigam o job crafting a partir do modelo de RDT e portanto estdo mais

interessados na sua influéncia sobre a otimizagéo das caracteristicas do trabalho (demandas versus

® Publicado com permissdo do editor. Fonte original: Bakker AB y Demerouti. La teoria de las demandas y
los recursos laborales. Journal of Work and Organizational Psychology. 2013:29;107-115. Copyright © 2013
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recursos), que impactam no engajamento, desempenho e bem-estar no trabalho (Tims & Bakker,
2010; Tims et al., 2012; Petrou et al., 2012; Nielsen & Abildgaard, 2012; Tims, Bakker, Derks, &

van Rhenen, 2013Db). A seguir, descreveremos o estado da arte na operacionalizacdo do construto.

Avaliacédo do Construto

Desde o surgimento do construto em 2001 até o ano de 2009, as pesquisas sobre job crafting
foram essencialmente qualitativas ou de natureza tetrica (Berg, Grant, & Johnson, 2010b; Berg,
Wrzesniewski & Dutton, 2008, 2010c; Wrzesniewski & Dutton, 2001). A pesquisa empirica sobre
acOes de job crafting é ainda escassa se comparada a outros construtos da psicologia organizacional,
como por exemplo o0 engajamento no trabalho, porque até recentemente escalas fidedignas e validas
ndo estavam disponiveis (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Alguns esforcos para medir o job
crafting resultaram em escalas especificas, para contextos e grupos ocupacionais limitados (Leana,
Appelbaum & Shevchuk, 2009). Recentemente, outras duas escalas gerais de job crafting que
servem a diferentes contextos ocupacionais foram validadas: 1) Job Crafting Scale — JCS (Tims,
Bakker & Derks; 2012) e 2) Job Crafting Questionnaire — JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).
Porém existe uma diferenca significativa entre elas com relacdo as dimensdes do job crafting
avaliadas (Pimenta de Devotto & Machado, 2015a).

A Job Crafting Scale — JCS (Tims, Bakker & Derks; 2012) operacionaliza o construto
dentro da perspectiva do modelo de Recursos e Demandas no Trabalho — RDT (Bakker &
Demerouti, 2007, 2013), propondo este como uma variavel mediadora do engajamento no trabalho
e da exaustdo. No ambito do modelo RDT, o job crafting é entendido como as mudancas iniciadas
pelos trabalhadores para alterar suas demandas e recursos do trabalho, de forma a equilibrar ambas
com as suas necessidades e com o0s recursos pessoais (Tims et al. 2012). De acordo com 0s autores,
0 job crafting inclui quatro diferentes tipos de comportamentos, que visam: (a) aumentar 0S
recursos estruturais de trabalho, (b) aumentar os recursos sociais do trabalho (c) aumentar as

demandas de trabalho desafiadoras, e (d) diminuir as demandas de trabalho consideradas como

55



obstaculos ou impedimentos pelo individuo. Os estudos empiricos que utilizaram a Job Crafting
Scale aplicada ao modelo de Recursos e Demandas no Trabalho, acrescentaram evidéncias sobre o
papel fundamental do job crafting nos mecanismos sugeridos pelo modelo (Bakker, Demerouti &
Sanz-Vergel, 2014). Alguns destes estudos serédo revisados na proxima sessao.

A Job Crafting Scale — JCS (Tims et al., 2012) foi recentemente validada para o contexto
brasileiro apresentando indices adequados de consisténcia interna. (Chinelato, Ferreira & Valentini,
2015). Os autores sugerem que o fato da ndo-replicabilidade para o contexto brasileiro da dimenséo
gue mede os comportamentos que visam diminuir as demandas de trabalho consideradas como
obstaculos, se devem sobretudo a dois fatores: a) a utilizacdo de uma amostra menos qualificada e
que poderia estar exercendo ocupa¢des com menor autonomia, e b) os aspectos culturais das
relacdes de trabalho no Brasil, marcadas por maior concentracdo de poder e autoridade no gestor,
fator limitante da autonomia dos empregados. Ambos fatores podem ter interferido nas percepcoes
dos trabalhadores acerca das demandas de trabalho que poderiam ser modificadas (Chinelato et al;
2015.)

A opcdo existente para avaliacdo do construto em populacdes ocupacionais gerais, € o Job
Crafting Questionnaire (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Os autores observaram a auséncia de
itens para medir explicitamente o componente cognitivo do job crafting na escala anterior, e
propuseram um instrumento que simultaneamente avalie as 3 dimensdes do construto: task crafting,
cognitive crafting e relational crafiting. De acordo com Slemp e Vella-Broderick (2013), o crafting
cognitivo é a dimensdo do construto que mais se relaciona ao conceito de identidade no trabalho.
Através do crafting cognitivo os individuos podem alterar a maneira pela qual eles vém o seu
trabalho, a fim de obter uma identidade mais positiva e consequentemente alterar seu significado e
propoésito. A escala Job Crafting Questionnaire, apresentou boas qualidades psicomeétricas. A
analise fatorial exploratoria e confirmatdria suporta a estrutura de trés fatores corroborando o

construto original. O JCQ apresentou alta consisténcia interna (alfa de Cronbach 0.91). O
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instrumento JCQ esta em processo de validacdo para o contexto brasileiro por pesquisadores do
Laboratorio de Avaliacdo e Medidas Psicologicas (LAMP) da Pontificia Universidade Catdlica de
Campinas. (Pimenta de Devotto & Machado, 2015c).

Com relagcdo a utilizacdo de ambas escalas em estudos empiricos constatamos uma
proeminéncia da Job Crafting Scale (Tims et al., 2012), dado que desde o seu surgimento, ela foi
utilizada em 53% dos estudos empiricos quantitativos sobre job crafting realizados entre 2009 e
Maio de 2015 (Pimenta de Devotto & Machado, 2015a). Esta primazia deve-se a recente lideranca
dos autores de filiacdo institucional holandesa, que respondem por 50% dos artigos empiricos
publicados entre 2001 e Maio de 2015 (Pimenta de Devotto & Machado, 2015a). Esta lideranca é
seguida pelos Estados Unidos (27% dos artigos empiricos). Até 2012, ano de surgimento da Job
Crafting Scale, a relacdo de lideranca na publicacdo era inversa, 0 que demostra a alta producéo
recente de autores com filiacdo institucional holandesa e da preferéncia pela JCS. As outras duas
escalas especificas criadas para medir o job crafting em populacdes ocupacionais particulares, como
professores (Leana et al., 2009) e operarios (Nielsen & Abildgaard, 2010), aparentemente ainda néo
foram utilizadas em outros estudos empiricos além daqueles que as originaram (artigos de
construcdo e validacdo do instrumento).

Futuramente pesquisadores brasileiros contardo com estas duas opcGes de instrumentos que
avaliam o job crafting, adaptados e validados para nosso contexto. A escolha sobre qual
instrumento utilizar dependerad dos objetivos da pesquisa. Estudos inseridos dentro da abordagem
tedrica do modelo de recursos e demandas do trabalho provavelmente optem pela Escala de
Comportamentos de Redesenho do Trabalho — CRT (Chinelato et al., 2015). Estudos que busquem
avaliar questdes mais especificas sobre as trés dimensbes do construto, poderdo contar com o

Questionario de Job Crafting (Pimenta de Devotto & Machado, 2015c).
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Antecedentes e Desfechos

O crescente avango da pesquisa empirica qualitativa e quantitativa sobre job crafting, tem
gerado resultados diversos com respeito aos seus principais antecedentes e desfechos. Demerouti
(2014) propbés um modelo para integrar as evidéncias destes estudos empiricos sobre job crafting

(Figura 2).
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Figura 2. Modelo integrador das evidéncias empiricas da pesquisa em job crafting.

Adaptado de Demerouti (2014). * Indica variaveis acrescentadas pelos autores do capitulo.

O job crafting € influenciado por fatores individuais e situacionais (caracteristicas do
trabalho e contexto). Alguns dos predecessores individuais do job crafting avaliados remetem as
caracteristicas individuais dos trabalhadores. Evidenciou-se que trabalhadores caracterizados por

uma personalidade proativa apresentam maior probabilidade de modificar (craft) seus proprios
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trabalhos de forma a manterem-se engajados e com bom desempenho (Bakker, Tims & Derks,
2012). Individuos proativos estdo mais inclinados a promover mudangas no seu ambiente de
trabalho, mobilizando seus recursos do trabalho e alterando suas demandas (Bakker et al., 2012).

O vinculo com a organizacdo € outro antecedente vital do job crafting. Trabalhadores com
forte vinculo organizacional estariam mais motivados a usar estratégias de job crafting para atingir
metas e melhorar seu desempenho. Um estudo com trabalhadores chineses de uma empresa
manufatureira (N=200) reportou evidéncias de que tanto a insercdo organizacional (organizational
embeddedness), como o comprometimento afetivo com a organizacdo (affective commitment),
componentes da vinculacdo sdo preditores do job crafting; e o capital social interno (network real
e potencial na organizacdo) € um moderador desta relacdo. Elevado capital social interno
enfraquece o efeito do vinculo organizacional no job crafting. Por outro lado, trabalhadores com
baixo nivel de capital social necessitam incrementar sua insercdo organizacional e seu
comprometimento afetivo para estimular o job crafting (Qi, Li & Zhang, 2014). Lyons (2008)
encontrou associacfes positivas de magnitude baixa significativas entre comportamentos de job
crafting levados a cabo por representantes de vendas (N = 107) e as varidveis individuais de
autoimagem, controle percebido sobre o trabalho e prontidao (disponibilidade) para a mudanca. A
habilidade cognitiva ndo apresentou associacdes com 0s comportamentos de job crafting.

Além das diferencas individuais, alguns contextos de trabalho tendem a encorajar mais 0s
comportamentos de job crafting do que outros. Em termos de fatores estruturais que facilitam o job
crafting, a autonomia (recurso) e os desafios (demandas), e uma combinagdo de ambos, séo fatores
que estimulam o job crafting. Petrou e colaboradores (2012) encontraram evidéncias de que as
flutuacOes diarias de maior nivel de autonomia e pressdo no trabalho sdo acompanhadas por agdes
de job crafting que visam aumentar os recursos e diminuir as demandas. A pesquisa de Lyons
(2008) com vendedores externos tratou o job crafting como um episodio e encontrou que 78% dos

vendedores reportaram ao menos uma oportunidade para iniciar alteracées no trabalho nos ultimos
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12 meses, sendo que 22% considerou que as oportunidades para o job crafting eram elevadas. Este
fato explica-se pela consideravel autogestao e supervisao indireta caracteristica da forca de vendas.
Berg e colaboradores (2010c) sugerem que hierarquia (autonomia e poder formais) ndo esta
relacionada a prevaléncia do job crafting, mas tem influéncia na forma como os desafios e
oportunidades para o job crafting sdo percebidos pelos empregados, o que por sua vez define seus
repertorios de movimentos adaptativos que acompanham as acdes proativas de job crafting. Os
funcionarios de maior hierarquia sentem que os desafios para o job crafting estdo localizados nas
suas proprias expectativas de como deveriam utilizar o seu tempo e energia, a0 passo que 0S
empregados de baixo nivel hierarquico tendem a perceber seus desafios de job crafting dentro da
estrutura de seus postos e da expectativa de seus superiores e pares sobre seu papel.

Esta diferenca de percepcéo sobre os desafios de job crafting, gera dois tipos de movimentos
de adaptacdo (adaptive moves) diferentes: funcionarios de maior hierarquia adaptam suas
expectativas e comportamentos para levar a cabo as oportunidades de job crafting percebidas;
enquanto empregados de menor nivel hierarquico adaptam as expectativas e comportamentos de
outros (incluindo supervisores) para criar oportunidades de job crafting. Os resultados deste estudo
qualitativo (N = 33) sugerem que a percepcao da liberdade para adaptar-se aos desafios de job
crafting ndo refletem necessariamente o nivel de autonomia e poder formalmente dotados.
Paradoxalmente, descobre-se que funcionarios de menor hierarquia, apesar de restricdes na
autonomia e poder formal, percebem que é relativamente facil adaptar-se aos seus ambientes de
trabalho para criar mais oportunidades de job crafting; em contrapartida seus colegas que ocupam
posicOes de maior hierarquia sentem mais restricbes para o job crafting. No primeiro caso, a
estrutura mais definida do trabalho permite mais clareza e discernimento sobre as oportunidades de
job crafting. Ao passo que a auséncia de limites claros e predefinidos, caracteristicos dos postos de
maior hierarquia, gera mais tensdo entre como alocar o tempo € a energia para o job crafting e ainda

alcangar as metas estabelecidas. Interessante notar que na visao destes autores, o job crafting se faz
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presente em toda a organizacdo e sua prevaléncia independe da hierarquia, entretanto menos
estrutura (hierarquia) pode significar maior interdependéncia e maior visibilidade organizacional,
fatores que podem inibir as oportunidades percebidas de job crafting.

Outro fator situacional que pode estimular o job crafting sdo as mudancas organizacionais,
geralmente processos “de cima para baixo” implementadas por agentes de mudanga e gestores.
Petrou et al. (2015) examinaram os antecedentes do job crafting e sua relacdo com a adaptacéo dos
empregados durante o periodo de mudanca organizacional. A percep¢do dos trabalhadores sobre o
nivel das mudancgas organizacionais, e suas atitudes em relacdo a estas mudancas, geraram
diferentes acbes de job crafting. Os resultados deste estudo longitudinal com policiais holandeses
envolvidos na mudanca organizacional (N=580), demonstraram que quando 0s empregados
percebem mudancas organizacionais de alto impacto, e estas influenciam seu trabalho diario, eles
buscam estratégias de job crafting de reducdo das demandas. As mudancas de alto impacto
produziram exaustdo e a busca por reduzir demandas é uma forma de lidar com o estresse. A
disposicao individual a mudanca (willingness to change) foi positivamente associada a estratégia de
busca de recursos e busca de desafios. Ambas as estratégias foram respectivamente associadas com
o alto desempenho na tarefa e com a baixa exaustdo; provavelmente porque ajudam a criar e
sustentar um ambiente desafiante, rico em recursos e motivador, necessario para sobreviver e
aproveitar ao maximo as oportunidades da mudanca. Interessantemente, a busca de desafios
(estratégia intrapessoal) foi mais efetiva para prevenir a exaustdo do que a busca de recursos, fato
que os autores interpretam como a necessidade de independéncia e de confiar menos nos colegas
em tempos de mudanga.

Os autores sugerem que os trabalhadores que mais se adaptam as mudangas organizacionais
sdo aqueles que proativamente buscam mais recursos e desafios. No mesmo ambito de mudanga
organizacional, Kira e colaboradores (2012) analisaram em estudo qualitativo longitudinal (N=15)

como uma fusdo no setor publico finlandés provou desalinhamentos entre a nova configuracéo da
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funcdo e a identidade no trabalho de gestores de alto nivel hierarquico. A inautenticidade no
trabalho foi experimentada quando a nova funcdo na organizacdo pos-fusdo, foi vivenciada como
um trabalho mais confinado, erroneamente enfocado, e quando a competéncia exigida ndo estava
em linha com a competéncia autoavaliada pelo gestor. Os autores identificaram que neste processo
de desalinhamento e inautenticidade vivenciados pos-fusdo, os trés tipos de estratégias de job
crafting — na tarefa, relacional e cognitivo — foram fortemente ativados pelos informantes, como
formas de lidar com a situacdo estressante. Além destas, alguns participantes relataram ter
intensificado o crafting de laser (leisure crafting; sugerido por Berg et. al., 2010b) dado que a fusdo
mudou a forma como os gestores consideravam e utilizavam seu tempo de lazer.

O job crafting parece ser uma estratégia Util para lidar com a mudanca organizacional, dado
gue no conjunto, estas acbes fortalecem a capacidade sustentavel (Kira, van Eijnatten, & Balkin,
2010) dos individuos se adaptarem as demandas dinamicas das organizacdes em processo de
mudanca. Consequentemente, a acdo combinada de fatores situacionais e de fatores individuais
também levam a acdes de job crafting (Demerouti, 2014). As evidéncias sugerem que o job crafting
acontece em ambientes ocupacionais em processo de mudanga organizacional, demandantes e
exigentes, com disponibilidade e variedade de recursos. E levado a cabo por iniciativa propria de
trabalhadores proativos, motivados pelo desenvolvimento profissional ou que estdo vivenciando um
desajuste entre as caracteristicas do trabalho e suas competéncias, habilidades e preferéncias (estilo
ou orientagdo motivacional).

Em termos dos desfechos do job crafting, a pesquisa empirica indica consequéncias
positivas como o incremento do engajamento no trabalho, da satisfacdo, do desempenho e do bem-
estar. Com relagdo ao engajamento no trabalho, o job crafting é uma variavel mediadora e preditiva.
Petrou (2012) reportou que as flutuacOes diarias de agdes de job crafting estdo associadas as
flutuacbes diarias no engajamento do trabalho. Tims, Bakker e Derks (2013a) constaram que as

iniciativas de trabalhadores para alterar seus recursos do trabalho (crafted job resources) geraram

62



um aumento posterior nos recursos estruturais e sociais do trabalho, e este incremento nos recursos
futuros relacionou-se positivamente com o engajamento no trabalho. Outro estudo corroborou
evidéncias de que o job crafting além de estar positivamente relacionado ao desempenho individual
via engajamento no trabalho, pode também ser utilizado simultaneamente ao nivel da equipe para
melhorar o desempenho no trabalho (Tims et al. 2013b). Os resultados sugerem que a busca
proativa para aumentar os recursos do trabalho e para aumentar as demandas desafiadoras podem
ser estratégias validas para aumentar o engajamento no trabalho e o desempenho no nivel individual
e das equipes (Tims et al. 2013b). Além disso, apresentaram-se evidéncias de que existe uma
relacdo indireta entre o job crafting no nivel da equipe, e 0o desempenho individual. As acdes de
crafting que visam diminuir as demandas de obstaculo debilitam o engajamento no trabalho e
podem indiretamente prejudicar o desempenho individual. A diminuicdo deste tipo de demanda nédo
necessariamente provoca um aumento da motivacdo, mas pode ser utilizada para reduzir o estresse
(Tims et al. 2013Db).

Chen, Yen e Tsai (2013) examinaram a relacdo entre o job crafting, o ajuste entre as
caracteristicas individuais e as caracteristicas da funcéo (person-job fit) e o engajamento na funcao,
em recepcionistas e concierges de 25 hotéis internacionais em Taiwan (N = 246). A funcdo da linha
de frente do servico hoteleiro € caracterizada por trabalhos ndo estruturados, autonomia, e
discernimento, o que permite o ajuste cotidiano das tarefas e processos de trabalho. Os resultados
mostram que tanto o job crafting individual, como o job crafting colaborativo (funcionérios que em
conjunto fazem um esforco para determinar como alterar os limites das tarefas para cumprir suas
metas de trabalho compartilhadas) estdo positivamente relacionadas ao engajamento na funcdo. A
adequacao na funcdo (person-job fit) mediou estas relacBes, sendo o job crafting individual o
melhor preditor do engajamento na funcéo. Este parece ser um dos mecanismos psicologicos vitais
da dindmica do job crafting que ajudam explicar sua influéncia positiva no engajamento no trabalho

de forma geral. McClelland e colaboradores (2014) avangam na pesquisa sobre o job crafting
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colaborativo, com as evidéncias reportadas em um estudo realizado no Reino Unido com 242
equipes de call centers (N = 1935). O trabalho em call centers € caracterizado pelo baixo nivel de
autonomia e controle do trabalho, tarefas estritamente definidas, baixa interdependéncia e
supervisao intensa. Dado que a motivacgdo para o crafting € acionada pelas necessidades intrinsecas
ndo satisfeitas (Wrzesniewski & Dutton, 2001), os autores hipotetizaram que os trabalhadores dos
call centers se engajariam em acOes de job crafting colaborativo para lograr maior controle e
sentido em suas tarefas. Este € o primeiro estudo empirico que reporta evidéncias de que o job
crafting colaborativo estd positivamente relacionado ao desempenho das equipes (avaliado
independentemente pelos supervisores). O job crafting colaborativo relacionou-se positivamente a
eficécia, controle e interdependéncia das equipes; que por sua vez se associaram positivamente ao
engajamento no trabalho (membro-equipe) e ao desempenho da equipe (avaliado por supervisores).

Apesar de grande parte da literatura em job crafting ser cautelosa em afirmar sobre os
efeitos positivos do job crafting no desempenho no trabalho (Demerouti & Bakker, 2014), porque
ndo necessariamente as acBes de crafting estdo em linha com os objetivos da organizacao
(Wrzesniewski & Dutton, 2001), outros estudos encontraram suporte para a relacdo positiva entre o
job crafting e o desempenho na funcdo. Bakker e colaboradores (2012) avaliaram o job crafting
(auto-relato) e o desempenho (avaliado por colegas) em 95 duplas (N =190), e reportaram
evidéncias de que o job crafting individual foi um preditor das avaliacdes de colegas sobre o
desempenho na funcéo (in-role performance).

O job crafting provou facilitar o engajamento e indiretamente afetar o desempenho, porque
os individuos proativos modificam o seu contexto de trabalho para alinhar as demandas e os
recursos com suas habilidades e necessidades (Bakker et al., 2012). Sugere-se que na medida em
que os trabalhadores pro ativamente otimizam o seu contexto de trabalho, eles conseguem se manter
engajados e desempenhar bem seu papel. Demerouti e colegas (2015) avaliaram a influéncia das

flutuacOes diarias de trés estratégias de job crafting (busca por recursos, busca por desafios e
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reducdo de demandas) sobre o desempenho diario, examinado através de indicadores de
desempenho diario na tarefa, do comportamento altruista e do comportamento contra producente no
trabalho. As variaveis de autonomia (recurso no trabalho) e sobrecarga (demanda no trabalho), que
séo relevantes para a maioria dos trabalhos, e responsaveis respectivamente pela motivacao e pelo
estresse negativo (strain), foram controladas. O estudo com profissionais de diversas ocupacdes (N
= 95) baseou-se no auto relato diario por 5 dias consecutivos das variaveis avaliadas, de forma a
encontrar suas flutuacdes diarias. Evidenciou-se que a busca diaria por recursos esta positivamente
associada ao desempenho diario na tarefa, porque os individuos ganham mais autonomia e estao
mais engajados em seu trabalho.

Por outro lado, quando os individuos buscaram reduzir as demandas, o desempenho diario
na tarefa foi menor, porque tanto a sobrecarga como o engajamento diarios foram reduzidos. A
autonomia parece ter um efeito motivacional no engajamento do trabalho diario, ao passo que a
sobrecarga diaria esteve positivamente relacionada tanto ao engajamento como a exaustao diarios.
Este fato mostra que a sobrecarga diaria pode ser tanto motivadora como desgastante, porém a
sobrecarga continua leva a exaustdo. Evidenciou-se que somente a estratégia de busca por recursos
teve um papel claramente benéfico no desempenho individual (desempenho na tarefa, altruismo e
baixo comportamento contra producente), quando avaliado diariamente. Ja as estratégias de crafting
que visam reduzir as demandas foram prejudiciais para o altruismo e para o desempenho na tarefa
(Demerouti et al., 2015).

Por fim, alguns estudos examinaram empiricamente a relagédo do job crafting com o bem-
estar. (Nielsen & Abildgaard, 2012; Tims et al., 2013a; Slemp & Vella Brodrick, 2014; van Hooft
& van Hooft, 2014; Tims et al., 2015; Van den Heuvel, Demerouti & Peeters, 2015). A revisdo
sistematica da literatura (Pimenta de Devotto & Machado, 2015b) indicou que as acdes de job
crafting tem um impacto positivo significativo no bem-estar individual, mas existe variabilidade na

sua avaliagdo. Os indicadores de bem-estar utilizados nos estudos diferiram-se amplamente.
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Enquanto alguns autores utilizam indicadores especificos de bem-estar ocupacional, outros
priorizaram indicadores de bem-estar geral, alinhados com as recentes pesquisas na area, Como por
exemplo o bem-estar subjetivo, o bem-estar psicolégico ou os afetos positivos e negativos.

Conduziu-se uma metanalise com 6 estudos empiricos que exploram esta relacdo, separando
os indicadores de bem-estar entre positivos e negativos, e entre especificos ocupacionais e gerais
(Pimenta de Devotto & Machado, 2015b). Constatou-se uma alta heterogeneidade entre os
resultados dos estudos o que dificulta a generalizacdo. Evidenciou-se uma diferenca significativa na
relacdo entre o job crafting e os indicadores especificos e gerais de bem-estar, constatando-se um
melhor desempenho destes Gltimos. A utilizacdo de indicadores gerais do bem-estar gerou um
incremento da variancia compartilhada entre job crafting e bem-estar, na ordem de 73%.
Adicionalmente, apesar da diferenca entre os grupos de indicadores positivos e negativos ndo ser
significativa, constata-se um maior efeito dos comportamentos de job crafting na dimenséo positiva
do bem-estar ocupacional e geral. A correlacdo média entre job crafting e bem-estar foi
incrementada em 100% quando se avalia separadamente a dimensao positiva do bem-estar (Pimenta
de Devotto & Machado, 2015b).

Com relacdo ao burnout, Tims e colegas (2015) reportaram que a estratégia de reducdo de
demandas consideradas obstaculos para o individuo, estdo positivamente relacionadas a sobrecarga
e ao conflito entre colegas, e por sua vez ao burnout dos colegas de trabalho. Por outro lado, o
aumento dos recursos foi negativamente relacionado ao burnout (Tims et al., 2013a). Os resultados
de um estudo diario (Demerouti et al., 2015) indicaram que em dias que os funcionarios estavam
mais exaustos eles também relataram menor comportamento de job crafting, ou seja, buscaram
menos recursos, menos desafios e fizeram poucas tentativas de reduzir demandas obstaculos. De
acordo com Demerouti (2015), a falta de recursos vivenciadas por funcionarios com burnout é tdo
prejudicial, que eles sdo incapazes de recriar (no sentido de craft) o seu proprio trabalho a fim de

usufruir dos beneficios destas estratégias. Em termos de estratégias para lidar com o burnout, o job
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crafting se diferenciaria do coping ativo, porque o primeiro busca criar sentido e um ambiente de
trabalho motivador e saudavel, ao passo que o segundo é basicamente uma reacdo (enfrentamento)
ao estresse (Demerouti, 2015). Em suma, esta revisdo buscou descrever os principais antecedentes e
desfechos do job crafting, resultados de diferentes estudos empiricos até a data. A seguir, faremos

uma reflex@o acerca dos beneficios e implicacdes préaticas do job crafting.

Beneficios e ImplicacGes Préaticas

Os trabalhadores ndo séo recipientes passivos dos delineamentos definidos de “cima para
baixo”, mas eles continuamente modificam seus trabalhos de forma a adequa-los as suas
preferéncias, competéncias e valores. Postos e funcBes de trabalho bem delineados, além de
ambientes com disponibilidade de recursos, estimulam a motivagdo dos individuos e podem ser
funcionais para atitudes e comportamentos favoraveis no trabalho (Demerouti & Bakker, 2014). As
organizacOes devem oferecer desafios e recursos de trabalho, incluindo o feedback, o apoio social, a
autonomia e a variedade de tarefas. Porém nem sempre as condigdes e as caracteristicas do trabalho
sdo favoraveis. Sabe-se que o job crafting ganha proeminéncia em contexto desfavoravel, quando o
individuo deve ser protagonista para ativamente alterar as demandas e os recursos do trabalho
(Tims et al., 2013a).

Bakker e Demerouti (2013), a partir do modelo de Recursos e Demandas do Trabalho,
propdem o job crafting como uma forma de intervencdo no nivel individual. Wrzesniewski e Dutton
(2001) indicam que este processo ndo é inerentemente nem "bom" nem "ruim" para uma
organizacdo, porém as pesquisas tém avancado no sentido de distinguir as estratégias de job
crafting producentes e contraproducentes (Demerouti et al., 2015). As acGes individuais de crafting
ndo sdo neutras e algumas podem ter efeitos adversos em colegas e na propria organizacgao. Por
outro lado, os desfechos positivos do job crafting individual e colaborativo, conforme descritos na
secdo anterior, sdo evidentes e preponderantes. Demerouti (2014) afirma que o job crafting “nao ¢

a pandceia para todos os problemas organizacionais” (p.245), porém vale a pena o seu
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reconhecimento e gestdo pelas organizagdes devido aos seus efeitos favoraveis para individuos e
organizacdo. Os beneficios reconhecidos do job crafting sdo: 1) complementar os delineamentos
descendentes do trabalho 2) aumentar a motivacdo dos trabalhadores e 3) ajustar postos de trabalho
para grupos especificos (Demerouti, 2014).

O primeiro beneficio surge como forma de suplementar as limitacGes e inadequacfes das
intervencoes “de cima para baixo” em integrar as mudancas substanciais na natureza do trabalho
ocorridas nas Ultimas décadas. O aumento da incerteza e da interdependéncia (Grant e Parker,
2009), aliado ao uso de novas tecnologias e métodos de trabalho mais flexiveis, requerem
trabalhadores proativos capazes de antecipar questdes futuras e adaptar o trabalho as suas
necessidades. Em contextos de baixo nivel de autonomia e controle do trabalho, baixa
interdependéncia, intensa supervisao, e sistemas que reforcam a eficiéncia, o job crafting pode ser
um veiculo para abrandar e flexibilizar os delineamentos mais mecanicistas (McClelland et al.,
2014). Particularmente nestes ambientes é fundamental que os supervisores tenham conhecimento
dos efeitos positivos do job crafting individual e colaborativo, a fim de que eles possam ao invés de
restringir, criar mais oportunidades para que estes comportamentos acontecam espontaneamente
(McClelland et al., 2014).

Outro ganho possivel em promover o job crafting, é que este prediz o engajamento no
trabalho ao longo do tempo. Os resultados de diferentes estudos tém consistentemente demonstrado
que 0 job crafting € uma varidvel mediadora e preditora do engajamento no trabalho; e que 0s
trabalhadores alcangam o seu melhor desempenho no trabalho em contextos exigentes e com
disponibilidade e variedade de recursos, porque estes ambientes facilitam o engajamento. Por sua
vez, trabalhadores mais engajados, tornam-se job crafters ativos, pois buscam aumentar seus
recursos e demandas de desafio. Bakker (2011) sugere que ambos estdo reciprocamente associados,
0 que gera uma espiral de ganhos positivos. Aparentemente, parece ser mais facil e frequente que os

trabalhadores alterem os recursos do trabalho e ndo tenham tanta gestdo sobre as demandas de
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trabalho (Tims et al., 2012). Especificamente com relacdo as estratégias de job crafting de reducéo
de demandas, dado seu papel contraditorio na literatura, seria mais proveitoso para individuos,
times e organizacdo, que 0s gestores encorajassem estas acdes através de caminhos construtivos e
funcionais (ex. gestdo do tempo, delegacdo responsavel, otimizacdo do processo de trabalho, etc.)
(Petrou et al., 2015).

O terceiro beneficio estd vinculado a melhoria e a adequacdo das demandas e dos recursos
para grupos especificos, cujas necessidades sdo peculiares, como trabalhadores com maior
antiguidade e experiéncia, trabalhadores com incapacidades ou problemas de salde, pais com
criancas pequenas, especialmente mulheres, com altas demandas familiares e necessidade de
flexibilidade no trabalho (Demerouti, 2014). Porém mais pesquisas sdo necessarias para avaliar 0s
beneficios do job crafting nestes grupos especificos.

Algumas experiéncias para estimular e treinar funcionarios para a préatica deliberada do job
crafting foram recentemente reportadas na literatura (Van den Heuvel et al., 2015; Muller, Heiden,
Herbig, Poppe & Angerer, 2015). O comportamento de job crafting pode ser treinado e tem
consequéncias positivas como um incremento diario dos afetos positivos e uma reducdo do afeto
negativo apos a intervencdo, no médio prazo (Van den Heuvel, 2015). Evidéncias deste estudo
também sugerem que a intervencdo organizacional em prol da pratica deliberada do job crafting,
pode ser uma ferramenta fecunda para promover o bem-estar dos funcionarios e reformulacdo do
trabalho individual. Adicionalmente, as intervengdes planejadas para estimular o job crafting, séo
particularmente eficazes para melhorar o bem-estar mental dos trabalhadores quando o controle no
trabalho é baixo (Mdller et al., 2015). Todas estas intervengdes organizacionais reconhecem a
importancia do individuo no processo de delineamento do trabalho, valorizam o seu conhecimento
sobre as especificidades do seu trabalho e sobre as oportunidades de melhoria para o ajuste com a
funcdo. A mobilizacdo de recursos proprios e a busca por novos desafios sdo em si fatores

motivacionais que contribuem para o engajamento e o bem-estar.
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Portanto, como estimular comportamentos de job crafting favoraveis? Em primeiro lugar é
necessario reconhecer a espontaneidade e a informalidade de sua esséncia; para logo criar espacos
organizacionais para a promog¢do dos comportamentos de crafting. Uma maneira de fomentar o job
crafting € delinear fungbes com maior autonomia e flexibilidade, de forma a permitir sua
ocorréncia espontanea, apostando que a agéncia do individuo e das equipes fardo os ajustes
necessarios. Outra acdo € criar consciéncia nos gestores de que estes comportamentos proativos
podem ser benéficos para além do seu iniciador; efeitos positivos nas equipes e para a organizagdo
sdo evidéncias empiricas. Sendo assim, principalmente em contextos de trabalho mais mecanicistas,
0 maior conhecimento dos supervisores sobre os potenciais beneficios do job crafting, € um fator
catalizador para evitar a sua restri¢do e facilitar a sua promocao (McClelland et al., 2014).

Profissionais dispdem também de materiais de apoio, como o Job Crafting exercise (Berg,
Dutton & Wrzesniewski, 2010a), uma ferramenta de auxilia o individuo a tornar seu trabalho mais
gratificante e envolvente. O trabalho é contextualizado como um conjunto flexivel de blocos de
construcdo, e com base nesta perspectiva, o participante cria um plano para redesenhar o seu
trabalho para melhor atender seus valores, fortalezas e paix@es. Os autores prometem que o
resultado deste exercicio € um melhor ajuste entre o individuo e seu trabalho, que por sua vez
incrementa a “felicidade e eficacia no trabalho” (http://positiveorgs.bus.umich.edu/cpo-tools/job-
crafting-exercise)

Acreditamos que 0s beneficios de reconhecer e promover comportamentos espontaneos e
deliberados de crafting sdo eminentes. Sugere-se que conjuntamente com as intervengoes
organizacionais promovidas pela gerencia, deve-se criar condi¢Ges para as inciativas informais e

proativas dos trabalhadores em prol de um ambiente de trabalho mais saudavel.
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Préximos Passos para o Avanco da Pesquisa no Brasil

A pesquisa em job crafting é ainda incipiente e varias questdes merecem a atencdo dos
pesquisadores. O construto surge na pesquisa qualitativa (Wrzesniewski & Dutton, 2001) e a partir
de 2009, avanca-se rapidamente com evidéncias empiricas sobre antecedentes e desfechos do job
crafting devido ao desenvolvimento de escalas fidedignas e de seu enquadramento dentro do
modelo de Recursos e Demandas no Trabalho. Paralelemente a pesquisa qualitativa continua
contribuindo com novos insights e refinamentos teéricos sobre o job crafting (Berg et al, 2010b,
Berg et al., 2010c, Kira et al., 2012). Basicamente, acreditamos que se pode avancar em 3 frentes:
1) entendimento dos mecanismos e processos do job crafting, 2) extensdo e detalhamento do
modelo integrador de antecedentes e desfechos do job crafting e 3) avaliacdo das praticas e
intervencdes organizacionais para a promoc¢ao do job crafting.

Em termos da primeira frente, uma das questdes abertas é se os beneficios do job crafting
derivam de mudancgas substantivas na natureza do trabalho, ou principalmente devido ao
envolvimento no processo de promover estas mudancas (Oldham & Hackman, 2010; Demerouti, E.,
2014)? Ou seja, os desfechos positivos sdo resultantes do que efetivamente se logra com as
inciativas de crafting, por exemplo um trabalho que se ajusta melhor as habilidades e preferéncias
do individuo? Ou devido a eliminacdo de ineficiéncias que frustram e impedem o bom
desempenho? Ou ainda o simples fato de estar envolvido em inciativas de mudanca e melhoria e
suprir suas necessidades ? Em termos da ampliacdo e aprofundamento do modelo de predecessores
e consequéncias do job crafting, véarias sdo as questdes que podem ser exploradas.

No que diz respeito aos antecedentes individuais, pode-se ampliar a gama de predisposi¢des
individuais explorando variaveis ainda ndo relacionadas com o job crafting, como tragos de
personalidade, o estilo cognitivo, a criatividade, os valores, etc. Também faz-se necessario conhecer

melhor os efeitos diferenciais (positivos e negativos) do job crafting para além do iniciador,
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incluindo equipes e a prépria organizacdo. Sabe-se que as estratégias de crafting podem ser
beneficiais e prejudiciais ao desempenho (Demerouti et al., 2015). Até 0 momento apenas a
estratégia de busca de recursos parece ser claramente beneficial (Tims et al., 2013b). A estratégia de
reducdo de demandas obstaculos (ex. exigéncias cognitivas ou emocionais) parece ndo ser uma
estratégia bem sucedida para reduzir a exaustdo, nem para incrementar 0 engajamento e o
desempenho individuais (Demerouti, 2014) e podem ter um efeito negativo nos colegas de trabalho
(Tims et al., 2015).

Outra linha de pesquisa pode avancar em relacdo aos efeitos do job crafting no bem-estar.
Aparentemente seu impacto € maior nos indicadores positivos do bem-estar e no bem-estar geral
(bem-estar psicolégico e emocional), em comparacdo com o bem-estar ocupacional (Pimenta de
Devotto & Machado, 2015b). E ainda desconhecido seu efeito no bem-estar social. Por fim, com
relacdo a avaliacdo das praticas e intervencGes para estimular o job crafting, as pesquisas podem
avancar no sentido de entender como estas complementam os delineamentos descendentes, e como
melhoram diferentes &mbitos organizacionais (desempenho, adaptacdo a mudanca organizacional,
bem-estar, engajamento, etc.). Além disso, entender as especificidades destas intervengdes em
relacdo ao tipo de ocupacdo, nivel hierarquico, e contexto cultural pode ajudar a refinar e melhorar
as praticas de job crafting. No Brasil, a pesquisa qualitativa e quantitativa em job crafting é ainda
embrionaria. A adaptacdo ao nosso contexto de duas escalas fidedignas para avaliar o job crafting, a
Escala de Comportamentos de Redesenho do Trabalho (CRT) (Chinelato et al., 2015) e o
Questionario de Job Crafting (Pimenta de Devotto & Machado, 2015c), sem duvida véo contribuir

para futuras producoes.

72



Referéncias

Bakker, A. B. (2011). An evidence-based model of work engagement. Current Directions in
Psychological Science, 20(4), 265-269.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The job demands-resources model: State of the art. Journal
of Managerial Psychology, 22, 309-328.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2013). La teoria de las demandas y los recursos laborales. Revista
de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 29(3), 107-115.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. I. (2014). Burnout and work engagement: The
JD-R approach. Annual Reviews Organization Psychology and Organizacional Behaviour, 1(1),
389-411.

Bakker, A. B., Tims, M., & Derks, D. (2012). Proactive personality and job performance: The role
of job crafting and work engagement. Human relations,65(10), 1359-1378.

Bendassolli, P. F. (2007). Trabalho e identidade em tempos sombrios: inseguranca ontoldgica na
experiéncia atual com o trabalho. In Management (Vol. 3). Idéias e Letras.

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2008). What is job crafting and why does it matter.
Retrieved from http://positiveorgs.bus.umich.edu/wp-content/uploads/What-is-Job-Crafting-and-
Why-Does-it-Matter1.pdf.

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2010a). Job Crafting Exercise. Ann Arbor, MI:
Regents of the University of Michigan. Job Crafting and Meaningful Work, 101.

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2013). Job crafting and meaningful work. In Dik, B.
J., Byrne, Z. S., & Steger, M. F. (Eds). Purpose and meaning in the workplace (pp 81-104).
American Psychological Association.

Berg, J. M., Grant, A. M., & Johnson, V. (2010b). When callings are calling: Crafting work and

leisure in pursuit of unanswered occupational callings. Organization Science, 21(5), 973-994.

73



Berg, J. M., Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2010c). Perceiving and responding to challenges in
job crafting at different ranks: When proactivity requires adaptively. Journal of Organizational
Behavior, 31(2-3), 158-186.

Chen, C. Y., Yen, C. H., & Tsai, F. C. (2014). Job crafting and job engagement: The mediating role
of person-job fit. International Journal of Hospitality Management, 37, 21-28.

Chinelato, R. S. D. C., Ferreira, M. C., & Valentini, F. (2015). Evidence of Validity of the Job
Crafting Behaviors Scale. Paidéia (Ribeirdo Preto), 25(62), 325-332. doi:10.1590/1982-
43272562201506

Demerouti, E. (2014). Design your own job through job crafting. European Psychologist,
19(4):237-247. doi: 10.1027/1016-9040/a000188

Demerouti, E. (2015). Strategies used by individuals to prevent burnout. European journal of
clinical investigation, 45(10), 1106-1112.

Demerouti, E., & Bakker, A. B. (2014). Job crafting. An introduction to contemporary work
psychology, 414-433.

Demerouti, E., Bakker, A. B., & Halbesleben, J. R. (2015). Productive and Counterproductive Job
Crafting: A Daily Diary Study.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-
resources model of burnout. Journal of Applied psychology, 86(3), 499.

Diener, E. (1984). Subjective Well-being. Psychological Bulletin, 95(3), 542-575.

Grant, A. M., & Parker, S. K. (2009). 7 redesigning work design theories: the rise of relational and
proactive perspectives. The Academy of Management Annals, 3(1), 317-375.

Herzberg, F. 1966. Work and the nature of man. Oxford: World Publishing st

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. 1967. The motivation to work (2nd Ed.). New

York: Wiley.

74



McClelland, G. P., Leach, D. J., Clegg, C. W., & McGowan, I. (2014). Collaborative crafting in call
centre teams. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 87(3), 464-486.

Machado, W.L. & Bandeira, D. R. (2015). Positive Mental Health Scale: Validation of the Mental
Health Continuum-Short Form. Psico-USF, 20(2), 259-274.

Mayo, E. 1933. The human problems of an industrial civilization. New York: MacMillan.

Mayo, E. 1945. The social problems of an industrial civilization. Cambridge, MA: Harvard

University Press.

Mdller, A., Heiden, B., Herbig, B., Poppe, F., & Angerer, P. (2015). Improving Well-Being at
Work: A Randomized Controlled Intervention Based on Selection, Optimization, and
Compensation. Journal of Occupational Health Psychology. Advance online publication.
http://dx.doi.org/10.1037/a0039676

Nielsen, K., & Abildgaard, J. S. (2012). The development and validation of a job crafting measure
for use with blue-collar workers. Work & Stress, 26(4), 365-384.

Keyes, C. L. M. (2002). The mental health continuum: from languishing to flourishing in life.
Journal of Health and Social Research, 43(2), 207-222.

Kira, M., Balkin, D. B., & San, E. (2012). Authentic work and organizational change: Longitudinal
evidence from a merger. Journal of Change Management, 12 (1), 31-51.

Kira, M., van Eijnatten, F. M., & Balkin, D. B. (2010). Crafting sustainable work: Development of
personal resources. Journal of Organizational Change Management, 23 (5), 616-632.

Leana, C., Appelbaum, E., & Shevchuk, I. (2009). Work process and quality of care in early
childhood education: The role of job crafting. Academy of Management Journal, 52 (6), 1169-
1192.

Lyons, P. (2008). The crafting of jobs and individual differences. Journal of Business and

Psychology, 23 (1-2), 25-36.

75



Oldham, G. R., & Hackman, J. R. (2010). Not what it was and not what it will be: The future of job
design research.

Page, D. (2011). I-deals in further education? A new approach to managerial job
design. Management in Education, 25 (4), 182-187.

Petrou, P., Demerouti, E., Peeters, M. C. W., Schaufeli, W. B., & Hetland, J. (2012). Crafting a job
on a daily basis: Contextual correlates and the link to work engagement. Journal of
Organizational Behavior, 33 (8), 1120-1141.

Petrou, P., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2015). Job Crafting in Changing Organizations:
Antecedents and Implications for Exhaustion and Performance. Journal of Occupational Health
Psychology. Advance online publication. doi:10.1037/a0039003.

Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L (2015a). Job crafting: uma revisdo da literatura
internacional. Manuscript submitted for publication.

Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L (2015b). Job crafting e Bem-estar: revisdo sistematica e
metanalise. Manuscript submitted for publication

Pimenta de Devotto, R., & Machado, W.L (2015c). Questionario de Job Crafting: evidéncias de
validade. Manuscript in preparation.

Qi, J, Li, J., & Zhang, Q. (2014). How organizational embeddedness and affective commitment
influence job crafting. Social Behavior and Personality: an international journal, 42(10), 1629-
1638.

Ryff, C. D. (1989). Happiness is everything, or is it? Explorations on the meaning of psychological
well-being. Journal of Personality and Social Psychology, 57(6), 1069-108.

Slemp, G. R., & Vella-Brodrick, D. A. (2013). The Job Crafting Questionnaire: A new scale to
measure the extent to which employees engage in job crafting. International Journal of
Wellbeing, 3(2).

Slemp, G. R., & Vella-Brodrick, D. A. (2014). Optimizing employee mental health: The

76



relationship between intrinsic need satisfaction, job crafting, and employee well being. Journal
of Happiness Studies, 15(4), 957-977.

van den Heuvel, M., Demerouti, E., & Peeters, M. C. (2015). The job crafting intervention:: Effects
on job resources, self-efficacy, and affective well-being.Journal of occupational and
organizational psychology, 88(3), 511-532.

van Hooff, M. L., & van Hooft, E. A. (2014). Boredom at work: Proximal and distal consequences
of affective work-related boredom. Journal of occupational health psychology, 19(3), 348.

Tims, M., & Bakker, A. B. (2010). Job crafting: Towards a new model of individual job
redesign. SA Journal of Industrial Psychology, 36(2), 1-9.

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012). Development and validation of the job crafting scale.
Journal of Vocational Behavior, 80(1), 173-186.

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2013a). The impact of job crafting on job demands, job
resources, and well-being. Journal of Occupational Health Psychology, 18(2), 230-240.

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2015). Examining job crafting from an interpersonal
perspective: Is employee job crafting related to the well- being of colleagues? Applied
Psychology: An International Review. Advance online publication. doi: 10.1111/apps.12043.

Tims, M., Bakker, A. B., Derks, D., & van Rhenen, W. (2013b). Job crafting at the team and
individual level: Implications for work engagement and performance. Group & Organization
Management, 38(4).

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active crafters

of their work. Academy of Management Review, 26(2), 179-201.

77



CAPITULO Ill — Evidéncias de Validade da Versao Brasileira do Job Crafting Questionnaire

78



Resumo

O Job Crafting Questionnaire € um instrumento de autorrelato para avaliagdo do job crafting,
entendido como as mudancas proativas levadas a cabo pelo individuo para modificar seu trabalho
de forma a ajustéd-lo as suas preferéncias, motivacdes, competéncias e valores. Suas propriedades
psicométricas foram investigadas em dois estudos, sendo o primeiro com uma amostra online de
261 adultos e o segundo com 152 adultos, funcionérios de uma organizagdo privada do interior
paulista. Os resultados de ambos os estudos corroboram a estrutura interna do instrumento por meio
de técnicas exploratorias (analise fatorial exploratéria e andlise de rede) e analise fatorial
confirmatéria. O Questionario de Job Crafting apresentou desempenho psicométrico satisfatério em
ambos os estudos no que diz respeito aos parametros de validade e fidedignidade. Estes resultados
sugerem que o instrumento pode avaliar adequadamente o construto em portugués brasileiro em
diferentes perfis ocupacionais.

Palavras-chave: job crafting; evidéncias de validade; andlise fatorial exploratéria; analise fatorial

confirmatdria; analise de rede; psicologia organizacional positiva.

Abstract

The Job Crafting Questionnaire is a self-report instrument for the assessment of job crafting,
understood as proactive changes carried out by the individual to modify his work in order to adjust
it to his preferences, motivations, skills and values. Its psychometric properties have been
investigated in two studies, the first one with an online sample of 261 adults and the second study
with 152 adults, employees of a private organization in Sdo Paulo. The results of both studies
supported the internal structure of the instrument by means of exploratory techniques (exploratory
factor analysis and network analysis) and confirmatory factor analysis. The Job Crafting

guestionnaire showed satisfactory psychometric performance in both studies with regard to the
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validity and reliability parameters. These results suggest that the instrument can adequately assess
the construct in Brazilian Portuguese in different occupational profiles.
Key words: job crafting; evidence of validity; exploratory factor analysis; confirmatory factor

analysis; network analysis; positive organizational psychology.

Resumen

El Job Crafting Questionnaire es un instrumento de auto informe para evaluar el job crafting,
entendido como los cambios proactivos llevadas a cabo por el individuo para modificar su trabajo
con el fin de adaptarlo a sus preferencias, motivaciones, habilidades y valores. Se han investigado
sus propiedades psicométricas en dos estudios, el primero con una muestra online de 261 adultos y
el segundo con 152 adultos, empleados de una organizacion privada en S&o Paulo. Los resultados
de ambos estudios corroboran la estructura interna del instrumento por medio de técnicas de
exploracion (analisis factorial exploratorio y analisis de red) y el andlisis factorial confirmatorio. El
Job Crafting Questionnaire demostrd una performance psicométrica satisfactoria en ambos estudios
con respecto a los pardmetros de validez y fiabilidad. Estos resultados sugieren que el instrumento
puede evaluar adecuadamente el constructo en el portugués brasilefio en diferentes perfiles
profesionales.

Palabras clave: job crafting; evidencias de validad; analisis factorial exploratoria; analisis factorial

confirmatoria; analisis de red; psicologia organizacional positiva.
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Nas ultimas décadas, as mudancas nas economias globais tém alterado, em ritmo acelerado e
de forma significativa, as caracteristicas fundamentais do delineamento e organizacdo trabalho.
Tornou-se necessario superar as inadequagdes e ineficiéncias dos enfoques tradicionais de “cima
para baixo” (top-down) (Demerouti, 2014; Demerouti & Bakker, 2014) e investigar as perspectivas
proativas (Grant & Parker, 2009), que enfatizam a agéncia do individuo para influenciar e alterar o
delineamento do trabalno com acgdes de “baixo para cima” (bottom-up). O job crafting
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) faz referencia as ac¢des individuais proativas na vida profissional
para moldar e redefinir o trabalho de modo a ajusta-lo as preferéncias, motivacdes, competéncias e
valores do individuo.

Desta forma, os individuos mais proativos tendem a operar fora da estrutura pré-fixada para
compor seu trabalho por meio de trés tipos de estratégias: crafting da tarefa (task), crafting
cognitivo (cognitive) e crafting das relagbes (relational) (Wrzesniewski & Dutton, 2001;
Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton, & Berg, 2013). A primeira estratégia inclui mudancas nos limites
fisicos e temporais do conjunto de tarefas que o individuo considera ser seu trabalho. O crafting da
tarefa pode incluir mudancas no nimero, no escopo, no tipo, no tempo e esfor¢co gastos na
realizacdo das tarefas. As mudancas cognitivas (cognitive crafting) buscam reformular os limites
cognitivos que atribuem significado e propdsito ao trabalho; o individuo altera sua percepc¢do do
trabalho, busca entendé-lo ndo apenas como um conjunto de tarefas concatenadas, mas como parte
significativa de um todo. O terceiro tipo (relational crafting) engloba as mudancas na quantidade e
na qualidade das relacdes e interagdes no trabalho (com colegas, superiores, clientes, fornecedores).
Wrzesniewski e Dutton (2001) enfatizam a cotidianidade e a criatividade como caracteristicas
essenciais deste processo de recriagdo dos trabalhos.

Desde o surgimento do construto em 2001 até o ano de 2009, as pesquisas sobre job crafting
foram essencialmente qualitativas ou de natureza tedrica (Berg, Grant, & Johnson, 2010a; Berg,

Wrzesniewski & Dutton, 2010b; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Recentemente, duas escalas de job
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crafting destinadas a populagcdes ocupacionais gerais foram validadas. A Job Crafting Scale — JCS
(Tims, Bakker & Derks, 2012) operacionaliza o construto dentro da perspectiva do modelo de
Recursos e Demandas no Trabalho — RDT (Bakker & Demerouti, 2007, 2013), propondo este como
uma variavel mediadora do engajamento no trabalho e da exaustdo. No ambito do modelo RDT, o
job crafting é entendido como as mudancas iniciadas pelos trabalhadores para alterar suas
demandas e recursos do trabalho, de forma a equilibrar ambas com as suas necessidades e com 0s
recursos pessoais (Tims et al., 2012). De acordo com os autores, o job crafting inclui quatro
diferentes tipos de comportamentos, que visam: (1) aumentar 0s recursos estruturais do trabalho
(e.g., autonomia, oportunidades de desenvolvimento), (2) aumentar os recursos sociais do trabalho
(e.g., suporte dos colegas e supervisor, busca por feedback) (3) aumentar as demandas de trabalho
desafiadoras (e.g., novas responsabilidades e tarefas extras), e (4) diminuir as demandas de trabalho
consideradas como obstaculos ou impedimentos pelo individuo (e.g., evitar relacfes e decisdes de
trabalho dificeis).

A Job Crafting Scale foi validada em trés estudos conduzidos na Holanda (N = 1,181). Os
resultados das analises fatoriais exploratorias levaram a um instrumento final composto de 21 itens,
distribuidos em 4 dimensdes que apresentaram indices de fidedignidade satisfatorios: aumento dos
recursos estruturais de trabalho (cinco itens, o = 0,82), aumento dos recursos sociais de trabalho
(cinco itens, o= 0,77), aumento das demandas desafiadoras (cinco itens, a= 0,75), diminui¢do das
demandas de obstaculo (seis itens, o= 0,79). A validade de construto evidenciou correlagdes
positivas de baixa a moderada com a personalidade proativa e iniciativa pessoal; correlacdes
negativas foram observadas entre o cinismo (dimensao do burnout) e as trés primeiras dimensoes da
Job Crafting Scale. A diminuicdo das demandas de obstaculo apresentou correlagfes positivas
fracas com o cinismo. A validade de critério, revelou correlagdes positivas fracas entre o escores de
autorelato sobre o job crafting e as avaliacbes de colegas de trabalho sobre os niveis de

engajamento no trabalho do individuo, nas trés primeiras dimensdes da escala; e uma correlagéo
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negativa fraca com diminuicdo das demandas do trabalho de obstaculo. A validade de critério foi
também averiguada em relacdo as avaliacdes de colegas sobre o desempenho no trabalho,
evidenciando correlacbes positivas fracas nas trés primeiras dimensdes do job crafting e uma
correlacdo negativa de magnitude desprezivel com a diminuicdo das demandas de obstaculo (Tims
etal., 2012).

A versdo brasileira da Job Crafting Scale, a Escala de Comportamentos de Redesenho no
Trabalho - CRT (Chinelato, Ferreira & Valentini, 2015), reuniu evidéncias de validade (N=491) por
meio de analises analises fatoriais confirmatdrias que revelaram o melhor ajuste de um modelo
alternativo de trés fatores de primeira ordem (aumento dos recursos estruturais; aumento dos
recursos sociais; aumento das demandas desafiadoras) com um fator geral de segunda ordem. A
quarta dimensdo “diminui¢do das demandas de obstaculo” da escala original, foi excluida por néo
apresentar carga fatorial satisfatdria. O item cinco da dimensdo aumento dos recursos estruturais do
trabalho também foi excluido do instrumento por nao ter sido suficientemente explicado pelo fator.
O instrumento final consta de 14 itens distribuidos em trés dimensGes (aumento dos recursos
estruturais, o = 0,71; aumento dos recursos sociais, o = 0,78; aumento das demandas desafiadoras, o
=0,77). Portanto as evidéncias de validade obtidas ndo corroboraram o modelo de quatro fatores da
escala original, composta de 21 itens. A CRT apresentou correlagdes positivas de magnitude fraca
com o engajamento no trabalho, com o desempenho intrapapel, com os afetos positivos no trabalho
e com o capital psicologico positivo. Obteve-se também correlagdes negativas de magnitude baixa
entre a dimensdo do aumento dos recursos estruturais e os afetos negativos no trabalho. O
neuroticismo correlacionou-se negativamente de forma fraca tanto com o aumento das demandas
desafiadoras, como com o aumento dos recursos estruturais (Chinelato et al., 2015). De acordo com
0s autores, a nao replicabilidade do quarto fator na versao brasileira, pode ser explicada tanto pela
menor qualificacdo da amostra utilizada (comparada a amostra holandesa), como pelas diferencas

culturais nas relacbes de trabalho entre ambos paises. As relagdes de trabalho no Brasil
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caracterizam-se pela concentracdo de poder e autoridade na lideranca, inibindo o desenvolvimento
da autonomia dos funcionarios. Ambos fatores podem ter influenciado as percepc¢des individuais
acerca das demandas de trabalho que deveriam ser redesenhadas (Chinelato et al., 2015).

Outra alternativa para a avaliacdo do construto é o Job Crafting Questionnaire - JCQ
(Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Esta escala busca superar a auséncia de itens da escala anterior, a
Job Crafting Scale (Tims et al; 2012), para medir explicitamente o0 componente cognitivo do job
crafting, fundamental para investigar questdes relacionadas ao significado, identidade e propdsito
no trabalho (Slemp & Vella-Broderick, 2013). Através do crafting cognitivo os individuos podem
alterar a maneira pela qual eles vém o seu trabalho, a fim de obter uma identidade mais positiva e
consequentemente alterar seu significado e propésito. O JCQ simultaneamente avalia 3 dimensdes
do construto: crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relacdes. A analise fatorial
exploratdria e confirmatoria do instrumento JCQ demonstrou que a estrutura de trés fatores € a mais
parcimoniosa para explicar o conjunto dos itens que compdem o instrumento, corroborando o
construto original (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Os indices de consisténcia interna geral (o =
0,91) e nas 3 subescalas tarefa, cognitivo e rela¢des (o = 0,87, a = 0,83, a = 0,89 respectivamente)
foram satisfatérios. A analise da validade convergente corroborou evidéncias de que o JCQ foi
positivamente correlacionado com indices de comportamento proativo (e.g., comportamento pro-
social no trabalho e uso de forcas) e com o funcionamento positivo no trabalho (e.g., satisfacdo no
trabalho, entusiasmo no trabalho e afeto positivo) e negativamente associado ao afeto negativo
(Slemp & Vella- Brodrick, 2013).

Ao nosso conhecimento, apenas o estudo original foi conduzido com o objetivo de
investigar o desempenho psicométrico da JCQ (Slemp & Vella- Broderick, 2013), sendo que
estudos de adaptacdo e validacdo da JCQ para outros contextos sdo ainda inexistentes. Até a
presente data, dois estudos utilizaram a JCQ em pesquisas empiricas sobre o job crafting e sua

relacdo com outras variaveis. Slemp e Vella-Brodrick (2014) encontraram evidéncias de que o job
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crafting € um preditor da satisfacdo das trés necessidades psicoldgicas inatas: a necessidade de
autonomia, a necessidade de competéncia e a necessidade de pertencer ou de estabelecer vinculos
(propostas pela teoria da autodeterminacédo); que por sua vez predizem o bem-estar individual. O
modelo testado indicou que o grau no qual o individuo se engaja em comportamentos de job
crafting prediz o grau em que suas necessidades psicoldgicas inerentes sao satisfeitas no trabalho, o
que por sua vez, prediz de forma direta o nivel de bem-estar subjetivo (dimensdo hedoénica) e de
forma indireta o nivel do bem-estar psicologico do individuo (dimensao eudaimédnica). O segundo
estudo (Slemp, Kern & Vella-Brodrick, 2015) encontrou evidéncias de que o job crafting e o
suporte a autonomia percebido sdo preditores, independentes e correlacionados do bem-estar
ocupacional, e revelou uma relacéo sinérgica entre ambos. A combinacdo de ambos resultou em
maiores niveis de bem-estar no trabalho. Este achado suscita a questdo da existéncia de um
processo reciproco entre ambos: os individuos podem engajar-se em comportamentos de job
crafting para obter mais suporte a sua autonomia, € a0 mesmo tempo o suporte a autonomia pode
prover maiores oportunidades de job crafting (Slemp et al., 2015). Em ambos estudos, o job
crafting € proposto como uma via sobre o qual as organizacdes podem construir intervencdes de
bem-estar.

Portanto a operacionaliza¢do do construto em escalas fidedignas € um ganho recente. Este
fato tem influenciado a producdo crescente de estudos empiricos quantitativos na literatura
internacional, em uma grande variedade de periédicos cientificos de alto fator de impacto. A
Holanda tem liderado a producéo cientifica internacional, sendo que a Job Crafting Scale (Tims et
al., 2012) foi utilizada em 53% dos estudos empiricos quantitativos realizados até Maio de 2015
(Pimenta de Devotto & Machado, 2016). Logo, tendo em vista a crescente relevancia da perspectiva
do job crafting dentro literatura internacional da Psicologia Organizacional Positiva e 0 estagio
ainda embrionario das pesquisas quantitativas em job crafting no Brasil, justifica-se a adaptacéo e

validacao de instrumentos fidedignos para nosso contexto. O JCQ encontra-se em um estégio inicial
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de desenvolvimento e maiores evidéncias de validade e confiabilidade sdo necessarios (Slemp et al.,
2015). O presente estudo apresenta a adaptacdo e validacdo do JCQ para o contexto brasileiro.
Foram conduzidos dois estudos para investigar evidéncias de validade do JCQ por meio de sua
estrutura interna (American Educational Research Association [AERA], American Psychological
Association [APA] & National Council on Measurement in Education [NCME], 2014). As
propriedades psicométricas do instrumento foram investigadas com amostras independentes e
empregados diferentes métodos, tais como analise fatoriais exploratdrias e confirmatérias e analise

de rede.

Estudo 1 — Adaptacdo e Andlise Exploratoria da Versao Brasileira do Job Crafting
Questionnaire
O Estudo 1 investigou em uma amostra online, de forma exploratéria, o desempenho psicométrico do JCQ. Os
métodos exploratdrios ndo especificam a priori como os itens devem se organizar e permitem que padrdes de relagdes e

agrupamento de itens emerjam a partir dos dados.

Método

Adaptacao do Job Crafting Questionnaire para o portugués brasileiro.

Procurando satisfazer as orientagdes gerais apresentadas na literatura (Borsa, Damasio & Bandeira, 2012;
Muiliz, Elosua & Hambleton, 2013) foram seguidos passos sistemdticos para a adaptagdo do Job Crafting
Questionnaire. Apds o consentimento do autor do instrumento, trés tradutores independentes e bilingues conduziram a
tradugdo do instrumento do inglés para o portugués brasileiro. Os autores deste artigo produziram uma versdo
sintetizada das trés traducgdes. Posteriormente, dois especialistas, bilingues ¢ com experiéncia na area de avalia¢do
psicoldgica e psicologia organizacional positiva, avaliaram a sintese das tradu¢des independentes. Nesta etapa, foram
sugeridas pequenas mudangas na redacdo do enunciado em trés dos quinze itens do instrumento. Em seguida, apds os
ajustes indicados pelos juizes, um tradutor realizou o processo de retrotradugdo (back-translation). A versdo
retrotraduzida foi finalmente avaliada pelo autor do instrumento original. Apds o seu consentimento, foi elaborada a
versdo final do instrumento. Esta versdo foi submetida a aplicagdo assistida com seis profissionais de diferentes

ocupagoes e niveis hierarquicos, sem revelar problemas de entendimento ou compreensao do instrumento.
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Validacédo do Job Crafting Questionnaire.

Participantes.

A amostra por conveniéncia do Estudo 1 foi composta por 261 individuos, sendo 142
(54,8%) do sexo feminino, 116 (44,8%) do sexo masculino e um (0,4%) participante declarou a
opcdo outro (n = 259). A média de idade foi de M=45,22 (SD =12,5) anos, com amplitude de 25 a
76 (n = 261). Em termos do estado civil, 163 (63,2%) estavam casados, 62 (24%) eram solteiros, 24
(9,3%) estavam separados ou divorciados e 9 (3,5%) declararam a opc¢do outro. Em relacdo a
escolaridade, 164 (63,3%) possuiam pos-graduacdo completa, 17 (6,6%) possuiam pds-graduacao
incompleta, 65 (25,1%) completaram o ensino superior, 9 (3,5%) declaram possuir ensino superior
incompleto e apenas 4 (1,6%) possuiam até o ensino médio completo (n = 259). Os participantes
declararam residir em 14 estados brasileiros, sendo os principais, Sdo Paulo (n = 105; 40,5%),
Minas Gerais (n = 95; 36,7%), Rio de Janeiro (n = 26; 10%) e Rio Grande do Sul (n = 12; 4,6%).
Com relacéo ao tipo de organizacdo, 194 (75,8%) participantes trabalhavam em empresas privadas,
32 (12,5%) em organizacGes publicas, 18 (7,0%) em organizac¢des de capital misto e 12 (4,7%) em
organizacfes ndo governamentais (n = 256). Em termos do setor da organizagdo, 164 (63,6%)
participantes declararam trabalhar em Servicos, 83 (32,2%) na Industria, e 11 (4,3%) trabalhavam
no Comeércio (n = 258). O tipo de vinculo com a organizagdo variou entre emprego formal — CLT (n
= 158; 62,7%), profissional autbnomo (n = 49; 19,4%), servidor publico (n = 25; 9,9%),
terceirizado (n = 9; 3,6%), voluntario (n = 7; 2,8%) e trabalhador cooperado (n = 4; 1,6%) (n =
252). A responsabilidade por algum tipo de gestdo (financeira, recursos, pessoas, projetos, etc.) na
funcdo exercida foi declarada por 209 (81,3%) participantes e 48 (18,7%) afirmaram ndo ter
nenhuma destas responsabilidades em sua funcdo. De todos os participantes (n = 255), 60 (23,5%)
afirmaram ser responsaveis pela gestdo técnica e operacional da area, 41 (16,1%) eram diretores
responsaveis pela tomada de decisdo estrategica da organizacdo, 36 (14,1%) declararam ser

responsaveis pela gestdo estratégica do seu setor e 25 (9,8%) afirmaram ser empreendedores e
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atuarem como presidente da sua organizacao, e 93 (36,5%) declararam a opg¢éo outro. Os critérios
de exclusdo da amostra foram idade interior a 25 anos e o fato do individuo ter menos de 6 meses
de trabalho na funcdo. Devido aos dados nao declarados, algumas informacdes apresentam variacéo

em relacdo ao numero total de sujeitos.

Instrumentos.

O Job Crafting Questionnaire - JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013): o instrumento é
composto por 15 itens, respondidos em uma escala tipo Likert de seis pontos, na qual os extremos
sdo “raramente” (1) e “com muita frequéncia” (6). O participante indica a frequéncia com que ele se
engaja em quinze comportamentos diferentes de job crafting. A escala é dividida em trés subescalas
(cada uma com cinco itens) e que avaliam o crafting da tarefa, o crafting cognitivo, e o crafting
relacional. Exemplos de itens: “Muda a abrangéncia (escopo) ou os tipos de tarefas que vocé realiza
no trabalho” (tarefa), “Pensa em como seu trabalho lhe traz sentido e propoésito na vida” (cognitivo)
e “Organiza ou frequenta atividades sociais relacionadas com seu trabalho” (relagdes). Slemp e
Vella-Brodrick (2013) reportam indices de fidedignidade adequados para as trés as subescalas (task
crafting: o = 0,87; cognitive crafting: a =0,89; relacional crafting: a = 0,83) e para a escala global
(0 =0,91).

Questionario sociodemografico: o instrumento visa identificar a amostra do estudo em
relagdo as varidveis: sexo, idade, estado civil, nivel educacional, estado de residéncia, tipo de
organizacdo na qual trabalha, setor da organizacdo, entre outros dados socio demogréaficos

relevantes para a pesquisa.

Procedimentos.

A coleta de dados para o Estudo 1 foi realizada por meio de um questionario online, na
plataforma Survey Monkey, divulgado em redes sociais e profissionais. O sigilo e a

confidencialidade sobre a identidade dos participantes foram garantidos, conforme constava no
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, segundo a diretriz 466/12 e anteriores do Conselho
Nacional de Satde. Esta pesquisa recebeu parecer favoravel do Comité de Etica em Pesquisa da
Pontificia Universidade Catélica de Campinas, sob o n° CAAE: 49694115.0.0000.5481 em

Novembro de 2015.

Analise de dados.

Seguindo as diretrizes da literatura (AERA, APA & NCME, 2014) a estratégia de validacdo
empregou varias técnicas para estimar os parametros psicométricos e a dimensionalidade do
instrumento, contribuindo para agregar evidéncias de sua validade no contexto brasileiro.
Primeiramente foi conduzida uma analise paralela (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011), utilizando
0 método de retencdo de fatores para testar a replicabilidade do modelo presente na literatura
formado por trés fatores: 1) crafting da tarefa 2) crafting cognitivo e 3) crafting das relagcdes (Slemp
& Vella-Brodrick, 2013), para o contexto brasileiro. Foi utilizado o software R, pacote Psych
(Revelle, 2016). Este tipo de andlise permite estabelecer o numero de fatores e avaliar o poder de
explicacdo dos dados comparado ao esperado ao acaso.

Posteriormente, empreendeu-se uma andlise fatorial exploratéria com método de extracao
ordinary least squares, com rotacdo oblimin, para averiguar o livre agrupamento de itens nos trés
fatores delimitados. A adequacdo de ajuste do JCQ foi avaliada por meio dos seguintes indices
Tuker-Lewis Index (TLI > 0,90), e Root mean square error of approximation (RMSEA < 0,08, com
intervalo de confianca de 95%) (Brown, 2006). Ap6s definir a estrutura fatorial do JCQ, foram
avaliados os indices de consisténcia interna de cada subescala. A consisténcia interna foi avaliada
utilizando o coeficiente de fidedignidade. Valores superiores a 0,70 sdo considerados satisfatorios e
valores superiores a 0,90 indicam alta confiabilidade (Zanon & Hauck Filho, 2015).

Por fim, empreendeu-se uma analise de rede (Borshoom & Cramer, 2013; Schmittmann,
Cramer, Waldorp, Epskamp, Kievit & Borshoom, 2011) para investigar o padréo de relagdes entre

os itens da versdo brasileira do Job Crafting Questionnaire, com o objetivo de obter mais
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evidéncias de validade a respeito do agrupamento de itens. A analise de rede é um modelo
exploratério baseado na interacdo par-a-par entre elementos em um sistema, sendo que a arquitetura
e a dindmica da rede sdo latentes, isto €, desconhecidas. O produto da analise € um modelo gréafico
(G, bidimensional), formado de vértices (ou nodos) que representam as variaveis e arestas (linhas)
que representam as relacGes entre as variaveis (Machado, Vissoci & Epskamp, 2015). A aplicacdo
do algoritmo de posicionamento Reingold-Fruchterman garante que os vértices com arestas de
maior peso se atraiam ou se afastem (Fruchterman & Reingold, 1991). Este método posiciona as
varidveis (nodos) do sistema de modo que: a) apds um estado inicial de repulsdo entre todas as
variaveis, aquelas que mantém relacdes sdo atraidas entre si; b) quanto mais relacdes com os demais
nodos, mais central € o nodo; c¢) linhas representam a associacdo ponderada entre os nodos (e.g.,
correlacdo), de forma gue guanto mais intensa sua cor mais forte € a associacdo. Primeiramente foi
gerado grafo de associacao a partir da matriz de correlagdes entre as varaveis, a partir do nivel de
mensuracdo das mesmas. Porém este grafo € pouco informativo porque considera todas as
associacdes entre os vértices, incluindo as de baixa magnitude. Posteriormente foi aplicado o
algoritmo Graphical Least Abssolute Shrinkage and Selection Operator — GeLASSO (Friedman,
Hastie & Tibshirani, 2008) para estimar correlacfes parciais entre as varaveis. Através do método
GeLASSO obtém-se uma rede esparsa (e.g., com poucas associagdes) representando as associacdes
par-a-par condicionadas (i.e., controladas) as demais varidveis no sistema, gerando um grafo com
propriedades markovianas (e.g., pairwise Markov Random Fields — MRF). As arestas com valores
muito pequenos tém seu valor fixado em zero e a solugdo final é alcangada considerando o
Extended Bayesian Information Criterion (EBIC; Chen & Chen, 2008).

Foram analisadas as medidas de centralidade e agrupamento que complementaram a
descricdo das caracteristicas do sistema em termos de a) conectividade (numero de conexfes que
perpassam um vertice), b) proximidade (conectividade de um vértice com outros no sistema) e c)

forca (a soma modular do peso de associagdes de um veértice com outros no sistema). Foram ainda
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empreendidas anélises de comunidades para identificar o agrupamento dos itens valendo-se de trés
técnicas distintas: Walktrap (Pons & Latapy, 2005), Spinglass (Reichardt & Bornholdt, 2006) e
Louvain (Blondel, Guillaume, Lambiotte & Lefebvre, 2008). Essas analises foram conduzidas por
meio do software R e do pacote qgraph (Epskamp, Cramer, Waldorp, Schmittmann & Borsboom,

2012).

Resultados.

A andlise paralela (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) demonstrou que a solucéo de trés
fatores é adequada a escala, corroborando os pressupostos tedricos do construto do job crafting
(Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001). O poder de explicacdo da
estrutura de 3 dimensdes da amostra € superior aquela esperada ao acaso (dados simulados).
Portanto na andlise fatorial exploratéria, o numero de fatores foi limitado a trés. Neste modelo, no
qual foi investigado a solu¢do multifatorial de trés fatores de primeira ordem, obteve-se indices de
ajuste bastante satisfatorios: TLI (= 0,948) e residuos nos patamares aceitdveis RMSEA (90% IC) =
0,063 (0,045 — 0,077). Todos os itens apresentaram carga fatorial adequada em suas respectivas
dimensdes (Tabela 1), conforme proposto teoricamente (Slemp & Vella-Brodrick, 2013), a excec¢do
do item cinco, pertencente a dimensdo do crafting da tarefa no modelo original. Este item
apresentou carga cruzada, sendo explicado tanto na dimensdo da tarefa (A = 0,30), como na
dimensdo do crafting cognitivo (A = 0,28). Neste modelo resultante da andlise fatorial exploratoria,
os fatores estiveram significativamente associados e seus indices de consisténcia interna foram

satisfatorios (Tabela 1).
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Tabela 1
Resultados da Analise Fatorial Exploratoria e Confiabilidade

Itens (contetdo resumido) Fator 1 Fator 2 Fator3 ~ Comunalidad
Tarefa Cognitiv  Relacdes e
0
1. Faz de forma diferente 0,73 0,09 -0,02 0,61
2. Muda a abrangéncia e tipos de 0,83 -0,06 -0,02 0,62
tarefa
3. Novas tarefas que se adequam as 0,79 0,01 0,00 0,65
habilidades e preferencias
4. Assume tarefas adicionais 0,59 0,10 0,10 0,51
5. Da preferencia as tarefas quase 0,30 0,28 0,05 0,31
adequam as habilidades.
6. Trabalho traz sentido e propdsito 0,18 0,67 0,09 0,71
7. Significado do préprio trabalho 0,09 0,69 0,08 0,64
para sucesso da organizacao.
8. Importancia do trabalho para a 0,13 0,62 0,08 0,58
comunidade de insercdo.
9. Trabalho influencia -0,06 0,96 -0,05 0,81
positivamente a vida.
10. Papel do trabalho no bem- estar -0,03 0,83 0,00 0,66
geral
11. Conhecer bem as pessoas no 0,02 0,19 0,54 0,45
trabalho
12. Organiza e frequenta atividades -0,01 0,04 0,69 0,50
sociais
13. Organiza eventos especiais no -0,04 -0,08 0,81 0,58
trabalho
14. Mentor de novos empregados 0,16 -0,06 0,59 0,40
15. Amizades com pessoas no -0,05 0,14 0,59 0,42
trabalho
Correlagdes
F2 (Cognitivo) 0,67
F3 (Relagdes) 0,44 0,51
Variancia explicada 0,32 0,41 0,28
Fidedignidade 0,82 0,90 0,79

A analise de comunidades como indicado na Figura 1 (Blondel, Guillaume, Lambiotte &
Lefebvre, 2008; Pons & Latapy, 2005; Reichardt & Bornholdt, 2006), também corrobora a estrutura
de agrupamento de itens encontrada na analise fatorial exploratdria, assim como aquela sugerida no
modelo original da escala. As medidas de centralidade da anélise de rede (Figura 2) também ajudam

explicar a carga cruzada do item cinco encontrada na analise fatorial exploratdria. Estas medidas
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evidenciam a conectividade, a proximidade e a forca do item seis. O item seis funciona como um

conector entre as dimensdes cognitiva e da tarefa e exerce forte influéncia no item cinco.

Figura 1. Analise de rede da estrutura interna do Questionario de Job Crafting
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Betweenness Closeness Strength

JCQ15 -
JCQ14 -
JCQ13 -
JCQ12 -
JCQ11 -
JCQ10 -
JCQO -
JCQ8 -
JCQ7 -
JCQ6 -
JCQ5 -
JCQ4 -
JCQ3 -
JCQ2 -

JCQ1 -

Figura 2. Medidas de centralidade dos itens do Questionario de Job Crafting. Betweeness =
conectividade; Closeness = proximidade; Strenght = forga

Estudo 2 - Anélise confirmatdria do Questionario de Job Crafting

O Estudo 1 corroborou o modelo fatorial esperado para o instrumento no contexto brasileiro.
O Estudo 2 investigou por meio de analises fatoriais confirmatorias, em uma amostra independente
de profissionais de uma organizacdo privada do interior paulista, a adequacgdo da estrutura de trés

dimens6es do Questionario de Job Crafting encontrada no Estudo 1.
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Metodo

Participantes

A amostra por conveniéncia do Estudo 2 foi composta por 152 individuos, sendo 99 (65,1%)
do sexo feminino, 52 (34,2%) do sexo masculino e um participante (0,7%) declarou a opgéo outro.
A média de idade foi de M= 42,30 (SD =12,11 ) anos, com amplitude de 25 a 78. Residem no
estado de Sdo Paulo 149 (98%) participantes. Em termos do estado civil, 81 (53,6%) estavam
casados, 44 (29,1%) participantes eram solteiros, 20 (13,2%) estavam separados ou divorciados e 6
(4,0%) declararam a opcdo outro (n =151). Em relagdo a escolaridade, 68 (44,7%) possuiam pds-
graduacdo completa, 9 (5,9%) possuiam pos-graduagdo incompleta, 56 (36,8%) completaram o
ensino superior, 11 (7,2%) declaram possuir ensino superior incompleto, 7 (4,6%) possuiam até o
ensino médio completo e 1 participante (0,7%) completou o ensino fundamental. O tipo de vinculo
predominante com a organizacédo foi o emprego formal — CLT (n =150; 98,7%). A responsabilidade
por algum tipo de gestdo (financeira, recursos, pessoas, projetos, etc.) na fungdo exercida foi
declarada por 78 (51,3%) participantes e 74 (48,7%) disseram que sua fung@o nao envolvia nenhum
tipo de gestdo. Vinte e oito participantes (19,2%) declararam ser responsaveis pela gestdo técnica e
operacional da sua area, 14 (9,6%) eram diretores responsaveis pela tomada de decisdo estratégica
da organizacdo privada, 4 (2,7%) declararam ser responsaveis pela gestdo estratégica do seu setor,
um (0,7%) participante afirmou atuar como presidente da organizacdo e 99 (67,8%) participantes
declararam a opc¢do outro (especificando suas fun¢es como: secretéria, auxiliar, analista, professor,
programador, bibliotecario) (n = 146). Os critérios de exclusdo da amostra foram idade interior a 25
anos e o fato do individuo ter menos de 6 meses de trabalho na fun¢do. Devido aos dados nédo

declarados, algumas informacg6es apresentam variacdo em relagdo ao numero total de sujeitos.

Instrumentos
Foi utilizada a versdo brasileira do Questionario de Job Crafting adaptado e validado no

Estudo 1 e 0 mesmo Questionario sociodemogréafico utilizado no Estudo 1.
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Procedimentos

Os procedimentos éticos foram idénticos ao do Estudo 1, porém os procedimentos de coleta
de dados ocorreram em um contexto distinto. Foi contatada uma organizacao privada no Estado de
S&o Paulo que demonstrou interesse na pesquisa. A coleta de dados para o Estudo 2 foi realizada
por meio de um questionario online, na plataforma Survey Monkey, divulgado pelo setor de
Recursos Humanos, para todos seus funcionarios. O sigilo e a confidencialidade sobre a identidade
dos participantes foram garantidos, conforme constava no Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido, segundo a diretriz 466/12 e anteriores do Conselho Nacional de Saude.

Anélise de dados

Com o objetivo de confirmar a estrutura de trés fatores do Questionario de Job Crafting
encontrada no Estudo 1, realizou-se uma analise fatorial confirmatoéria (Jackson, Gillaspy Jr., &
Purc-Stephenson, 2009) para verificar os ajustes do modelo tedrico do job crafting composto de trés
fatores (varidveis latentes) (Slemp & Vella-Brodrick, 2013) aos dados coletados na amostra de

profissionais de uma organizacéo privada do Estado de Sao Paulo (variaveis indicadoras).

Resultados

A anélise fatorial confirmatoria (AFC) do Estudo 2 confirma a estrutura encontrada no
Estudo 1, ou seja a existéncia de trés fatores significativamente associados e cujo agrupamento de
itens corrobora 0 modelo original (Slemp & Vella-Brodrick, 2013) e o modelo encontrado no
Estudo 1, que avaliou a replicabilidade da escala para o contexto brasileiro (Figura 3). Os indices de
ajuste foram satisfatorios: (% (87) = 108,47; p = 0,06, CFI = 0,94, TLI = 0,93 e residuos nos
patamares aceitaveis RMSEA (90% IC) = 0,042 (0,000 — 0,065). Todos os itens apresentaram carga
fatorial adequada em suas respectivas dimensdes, conforme proposto teoricamente (Slemp & Vella-
Brodrick, 2013) e os fatores crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relagdes estiveram

significativamente associados (Figura 3). Os indices de fidedignidade composta das trés subescalas
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foram satisfatérias (crafting da tarefa: fc = 0,80; crafting cognitivo: fc = 0,93; crafting das relagdes:

fc = 0,75). Da mesma forma, a variancia média extraida (explicada) dos itens de cada um dos

fatores foram respectivamente tarefa =45% , cognitivo = 73% e relacdes = 39%.

JcQ1o

Figura 3. Analise fatorial confirmatoria do Questionario de Job Crafting

JCQ9

JcQ2

JcQr

JcQ4

JcQs

JCQ6
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Discussao

A presente pesquisa teve como objetivo adaptar e reunir evidéncias de validade da estrutura
interna do Questionario de Job Crafting, em duas amostras de profissionais distintas e valendo-se
de diferentes técnicas de andlise de dados. Os Estudos 1 e 2 revelaram que a estrutura de trés fatores
de primeira ordem do instrumento original é replicada para o contexto brasileiro, ou seja as trés
dimensbes do job crafting (crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relacGes)
apresentaram cargas fatoriais e fidedignidade satisfatorias, corroborando as proposicdes tedricas do
construto (Wrzesniewski & Dutton, 2001) e de sua avaliacdo (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).

A presenca de altos niveis de job crafting no trabalho pode ser identificada quando os
profissionais apresentam escores altos nas trés dimensdes do construto. Assim, quanto maiores 0s
escores nas dimensdes crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relacGes, maiores seréo
0s niveis de job crafting no trabalho. Isto indica que as diferentes acdes para modificar o trabalho e
ajusta-lo as preferéncias, motivacdes e habilidades individuais, ocorrem concomitantemente nas trés
dimensdes e ndo se excluem mutualmente (Wrzesniewski et al., 2013).

A andlise de comunidades e as medidas de centralidade revelaram o papel fundamental do
item seis do Questionario de Job Crafting, o qual remete a frequéncia com que o trabalhador “pensa
em como o seu trabalho lhe traz sentido e propdsito de vida”. A aplicagdo do algoritmo de
posicionamento Reingold-Fruchterman, forneceu uma ldgica de distribuicdo espacial dos itens do
instrumento, permitindo uma interpretacdo mais intuitiva das relagcdes entre estes e mantendo as
relacdes mais relevantes do sistema (Machado et al., 2015). O item seis surgiu como um nodo
central, o qual apresentou relacbes de grande magnitude com os demais nodos do sistema. As
medidas de centralidade (Figura 2) revelaram que o item seis apresentou um elevado grau de
proximidade, o que indica um maior nimero de conexfes com todos os demais itens. Seu grau de
conectividade foi também expressivo, ou seja ele representa um elo (ponte) que conecta outros itens

neste sistema, indicando o caminho mais curto entre todos os pares de dados conectados na rede. A
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terceira medida de centralidade, explicou a forca do item seis, o qual foi responsavel por estabelecer
as relacGes de maior magnitude com outros itens. Este resultado permite entender a carga cruzada
do item cinco na analise fatorial exploratoria, o qual foi explicado tanto pela dimensdo da tarefa (a
qual ele pertence), como pela dimensdo cognitiva. O item cinco “Da preferéncia as tarefas de
trabalho que se adequam as suas habilidades ou interesses”, foi fortemente influenciado pelo item
seis, 0 qual faz referéncia a percepc¢éo do individuo sobre o sentido e propoésito do trabalho na vida.

Os individuos ndo sdo receptores passivos das caracteristicas do trabalho, mas participantes
ativos na construcdo do significado e identidade no trabalho. O job crafting € um processo informal
que altera as condi¢des de trabalho e constroi significado e identidade positivos no trabalho
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Wrzesniewski e colegas (2013), propdem que fontes de construcao
de significado positivo no trabalho e tipos de identidades laborais positivas podem ser antecedentes
motivacionais para o job crafting, resultados do mesmo, ou ambos. A pesquisa empirica sobre o job
crafting e a construcdo de sentido e identidade no trabalho € escassa, remanescendo questdes sobre
a natureza das relacOes causais entre estes significados e identidades positivos e o job crafting
(Wrzesniewski et al., 2013). A dimensdo cognitiva, refere-se as cogni¢des que buscam atribuir
sentido novo ou diferente ao trabalho e portanto consistem em esforcos para perceber e interpretar
as tarefas e os relacionamentos. Uma das perguntas abertas a investigacao refere-se a influéncia da
dimensdo cognitiva sobre as alteracdes reais (comportamentos de redesenho) na tarefa e nas
relagcdes. Pode ser que a busca de sentido e identidade positivos no trabalho (por meio do crafting
cognitivo) influencie mudangas proativas na tarefa e nas relagbes. Por outro lado, o0s
comportamentos para modificar as tarefas ou as relacfes para ajustd-los as motivacdes e
competencias do individuo, suscitardo mudancas na percepcdo do proprio trabalho (crafting
cognitivo).

A dimensdo cognitiva esteve omissa nas escalas anteriores que buscaram avaliar o construto

na perspectiva teorica do modelo de recursos e demandas no trabalho (Slemp & Vella-Brodrick,
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2013). Entretanto estes achados corroboram para o fato de que a dimensdo cognitiva € parte
integrante do construto de job crafting, e talvez a mais saliente, dado sua elevada consisténcia
interna na amostra dos Estudos 1 e 2 (o= 0,90 e o= 0,93 respectivamente) e primazia na extragao
dos fatores. A dimensdo cognitiva apresentou também maior variancia explicada (16,81%) em
relacdo as respostas da amostra do Estudo 1, quando comprada as dimensdes da tarefa (10%) e das
relacdes (7,84%). Este mesmo padrdo também foi observado na analise fatorial confirmatdria do
Estudo 2, no qual a dimenséo cognitiva explicou 73% da variancia dos seus itens, comparado com a
dimensédo da tarefa (45%) e com a dimensdo das relacbes (39%). O crafting cognitivo difere do
crafting das tarefas e as relacdes, porque este implica em modificar a percepcdo que o individuo
tem do préprio trabalho de forma a obter uma identidade no trabalho mais positiva e em Gltima
instancia torna-lo pessoalmente significativo e gratificante (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).
Sugere-se que o crafting cognitivo seja a dimensdo que mais estreitamente se alinhe ao conceito de
identidade no trabalho (Slemp & Vella-Brodrick, 2013), porque ao mudar a forma como o trabalho
é visto, os individuos moldam sua experiéncia de trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001),
influenciando novos comportamentos de redesenho nas tarefas e nas relaces de trabalho. Além
disso as alteracbes na forma de ver o trabalho (crafting cognitivo), permitem que os individuos
apreciarem os efeitos mais amplos que seu trabalho pode exercer na organizagédo e na comunidade.
Portanto, a inclusdo da dimensdo cognitiva na avaliacdo do job crafting € um ganho
importante, porque permitira avaliar a sequéncia temporal das acdes de job crafting (Slemp &
Vella-Brodrick, 2013). Uma hipltese € de que as alteracfes na forma de perceber o trabalho
(crafting cognitivo) precedam os comportamentos de redesenho do trabalho (Chinelato et al., 2015)
que afetam a dimensdo da tarefa (e.g., aumento dos recursos estruturais, aumento das demandas
desafiadoras e diminuicdo das demandas de obstaculo) e aqueles que comp&em as mudangas nas
relacdes (e.g., aumento dos recursos sociais). De acordo com a hipétese de Slemp & Vella-Brodrick

(2013) a influéncia do crafting cognitivo sobre as demais dimensdes, se daria em parte porque este
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pode ser implementado mais rapidamente e com menos esfor¢o discricionario comprado as
mudancas realizadas no ambito das tarefas e das relagcdes. Portanto a posicao central do item seis,
como um nodo que espalha influéncia em todo o sistema, poderia ser explicada como uma cognicéao
saliente que estaria antecipando as demais a¢6es de crafting.

O modelo tedrico prevé que o job crafting acontece em diferentes ambitos laborais,
independente do grau de autonomia, complexidade e autoridade envolvidos no trabalho
(Wrzesniewski & Dutton, 2001; Wrzesniewski et al., 2013). Além da existéncia de diferencas
amostrais nos diversos critérios sociodemograficos (escolaridade, estado civil, tipo de vinculo com
a organizacdo), destacamos a marcante diferenca com relacdo a responsabilidade de gestdo imbuida
na funcdo. Na amostra do Estudo 1, 81,3% dos participantes tinham responsabilidade por algum
tipo de gestdo (financeira, recursos, pessoas, projetos, etc.) na funcdo exercida, enquanto que no
Estudo 2, 48,7% dos participantes realizavam trabalhos nos quais ndo havia responsabilidade de
gestdo. Esta diferenca ilustra o fato de que o job crafting se faz presente nos trabalhos rotineiros e
naqueles mais complexos, e em diferentes niveis hierarquicos de uma organizacdo (Berg,
Wrzesniewski, & Dutton, 2010b).

Entre os pontos fortes desta investigacao, destaca-se a utilizacdo de duas amostras diferentes
e de diversos procedimentos de analise de dados. O primeiro estudo realizou analises fatoriais
exploratdrias e analises de comunidades para averiguar a replicabilidade do instrumento para o
contexto brasileiro em uma amostra diversificada de profissionais. O segundo estudo empreendeu
uma analise fatorial confirmatoria, utilizado uma amostra diferente de profissionais, e confirmando
0 modelo de trés dimensdes encontrados no Estudo 1. Em razdo da heterogeneidade da amostra
total utilizada, os resultados sugerem que o Questionario de Job Crafting € um instrumento
adequado para avaliar o construto em diferentes contextos laborais no Brasil. Esta afirmacéo devera

ser corroborada com uma amostra representativa da populacéo brasileira.
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As limitacbes deste estudo referem-se ao uso de uma amostra por conveniéncia, nao-
probabilistica, o que pode resultar em diferencas na estimativa com parametros populacionais. Este
estudo ndo investigou a validade do instrumento por meio da associacdo com varidveis externas.
Futuras pesquisas podem investigar as associa¢des do job crafting com outras varidveis de desfecho
da psicologia organizacional positiva, como o0 engajamento no trabalho e o flow no trabalho.

O presente artigo contribui ao apresentar evidéncias iniciais de validade do Questionario de
Job Crafting para o contexto brasileiro. Os resultados indicam que esta escala poderd ser uma
ferramenta atil na avaliacdo do construto em diferentes contextos ocupacionais. A utilizacdo do
Questionario de Job Crafting, em pesquisas futuras pode contribuir para a avaliacdo da agéncia do
individuo no desenvolvimento dos processos de trabalho, para o entendimento das questfes
relativas ao significado, identidade e proposito no trabalho, bem como para uma avaliacdo da

influéncia dos trés tipos de estratégias de job crafting em diferentes variaveis de desfecho.
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Resumo

O job crafting refere-se as agdes proativas do individuo para modificar seu trabalho no ambito
cognitivo, da tarefa e relacional, com o objetivo de adequa-lo as suas preferéncias, ou para otimizar
demandas e recursos. Conduziu-se uma revisao sistematica para avaliar a relagdo do job crafting
com o bem-estar. Constatou-se uma associacdo positiva entre construtos e uma variabilidade de
medidas de bem-estar utilizadas em seis estudos. Prosseguiu-se uma metanalise para avaliar o efeito
do job crafting no bem-estar. Constatou-se uma alta heterogeneidade de resultados. Evidenciou-se
uma diferenca significativa entre as medidas de bem-estar ocupacionais e gerais, indicando um
melhor desempenho destas ultimas. O coeficiente de determinacdo (r?) médio ponderado entre
ambos construtos aumentou em 100% ao avaliar separadamente a dimensdo positiva do bem-estar.
Evidenciou-se um maior efeito do job crafting sobre a dimensao positiva do bem-estar. Argumenta-
se em prol de uma diferenciacdo entre medidas de bem-estar para melhor avaliar esta relagéo.

Palavras-chave: job crafting; bem-estar; revisao sistematica; metanalise; psicologia positiva.

Abstract

Job crafting refers to the proactive actions of the individual to modify their work on the cognitive,
task and relational dimensions, in order to tailor it to their preferences, or to optimize resources and
demands. We conducted a systematic review to evaluate the relationship between job crafting and
well-being. We found a positive relationship among this constructs and a variability of well-being
measures used in the six studies. It was followed by a meta-analysis to evaluate the effect of job
crafting on the well-being. The findings show a high heterogeneity among the study results. There

is a significant difference between occupational and general measures of well-being and a better
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performance of the latter is observed. The coefficient of determination (r?) weighted average
between both constructs increased by 100% when the positive dimension of well-being was
evaluated separately. It was evidenced a greater effect on job crafting the positive dimension of
well-being. We argue in favor of a differentiation among measures of well being to better assess
this relationship.

Keywords: job crafting; well-being; systematic review; meta-analysis; positive psychology.

Resumen

El job crafting se refiere a las acciones proactivas de los individuos para modificar su trabajo en el
nivel cognitivo, de la tarea y relacional, con el fin de adaptarlo a sus preferencias, o para optimizar
los recursos y demandas. Se realizd una revision sistematica para evaluar la relacion entre el job
crafting con el bienestar. Se encontré una asociacion positiva y una variabilidad de medidas de
bienestar utilizadas en seis estudios. A continuacion se realiz6 una meta-anélisis para evaluar el
efecto del job crafting en el bienestar. Se encontré una alta heterogeneidad entre los resultados. Se
encontré una diferencia significativa entre las medidas de bienestar ocupacionales y generales, y un
mejor desempefio de estas Gltimas. El coeficiente de determinacion (r?) promedio ponderado entre
ambos constructos aumentd en 100% al evaluar por separado la dimension positiva del bienestar. Se
evidencio un mayor efecto del job craftingen la dimensién positiva del bienestar. Se argumenta a
favor de una diferenciacion entre las medidas de bienestar para evaluar mejor esta relacion.

Palabras clave: job crafting; bienestar; revision sistematica; meta-analisis; psicologia positiva
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O trabalho ocupa uma parte importante e integral da vida adulta, representando atualmente
um terco da experiéncia consciente do individuo (Slemp & Vella Brodrick, 2014). Tornou-se um
ambito fundamental, no qual o individuo estabelece relacbes interpessoais, desenvolve suas
competéncias e um senso de identidade (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2008). Contudo, as
pressdes por competitividade e inovacdo organizacionais demandam trabalhadores engajados com
alto desempenho, capazes de lidar com problemas e incertezas, e cujos comportamentos proativos
incluem a propria criacdo de ambientes de trabalho saudaveis e motivadores (van den Heuvel,
Demerouti & Peeters, 2015).

Estudos prévios demonstraram que as intervencBes organizacionais tradicionais
impulsionadas pela direcdo (top-down) para modificar o delineamento do trabalho, influenciaram
positivamente o desempenho e a satisfacdo no trabalho e predisseram mudangas no bem-estar
ocupacional (Oldham & Hackman, 2010). Entretanto com o aumento da interdependéncia e
incertezas nos contextos ocupacionais, perspectivas proativas (Grant & Parker, 2009) surgem para
superar algumas limita¢des, inadequagdes e ineficiéncias dos enfoques tradicionais de “cima para
baixo” (Demerouti, 2014; Demerouti & Bakker, 2014). A perspectiva do job crafting € uma
alternativa que enfatiza e elucida o papel ativo dos trabalhadores em moldar sua experiéncia de
trabalho dado que considera a influéncia das acGes individuais (bottom-up) no processo de
delineamento do trabalho (Tims, Bakker & Derks, 2012). O job crafting define-se por acgdes
proativas dos trabalhadores para alterar seu trabalho, buscando adequa-lo as suas preferéncias,
competéncias e motivagdes (Slemp & Vella-Brodrick, 2014; Wrzesniewski & Dutton, 2001) ou
para otimizar recursos e demandas no trabalho (Tims et al., 2012; Tims, Bakker & Derks, 2013).

Dentro da perspectiva do modelo de Recursos e Demandas no Trabalho - RDT (Bakker &
Demerouti, 2007), o job crafting € entendido como as mudancas iniciadas pelos trabalhadores para

alterar suas demandas e recursos do trabalho, de forma a equilibrar ambas com as suas necessidades
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e recursos pessoais (Tims et al., 2012). Nos ultimos anos, alguns estudos exploraram a posicéo
mediadora do job crafting como preditor do engajamento no trabalho e de outras varidveis de
desfecho, entre elas 0 bem-estar individual. Sabe-se que o job crafting ganha proeminéncia quando
as condicdes de trabalho ndo sdo favoraveis, e o individuo deve ser protagonista para ativamente
alterar as demandas e os recursos do trabalho (Tims et al., 2013). O grau em que os trabalhadores
se engajam em comportamentos de job crafting tem um efeito positivo nos desfechos de bem-estar
individual, pois através das acdes de crafting, os trabalhadores podem alterar as caracteristicas do
trabalho (Tims et al., 2012).

O bem-estar individual tem sido intensamente estudado na psicologia nos Gltimos anos e
basicamente situa-se dentro de duas tradi¢des filoséficas: hedbnica e eudaimonica (Diener, 1984;
Ryan & Deci, 2001; Ryan, Huta & Deci, 2008; Ryff, 1989). A vertente hedbnica do bem-estar,
também conhecida como bem-estar subjetivo ou emocional, enfatiza a felicidade, a preponderancia
dos afetos positivos em relacdo aos afetos negativos e a satisfacdo geral com a vida (Diener, 1984).
Ja a perspectiva eudaimonica, ou bem-estar psicoldgico, propde que o bem-estar é alcancado por
meio do funcionamento pleno conjugado ao autodesenvolvimento das forcas e virtudes do caracter
e da auto-realizacdo do potencial individual (Ryff, 1989). Posteriormente, Keyes (2002) sistematiza
as concepcOes anteriores sobre o bem-estar e acrescenta um terceiro componente, o bem-estar-
social, alinhando-o a perspectiva eudaimonica. O bem-estar social reflete o desenvolvimento do
potencial individual nas relagdes com os outros e do individuo com sua comunidade (Machado &
Bandeira, 2015). O modelo de Keyes (2002), denominado saude mental positiva, representa
portanto trés dimensdes (bem-estar emocional, bem-estar psicolégico e bem-estar social) e alinha-se
com os principais componentes da definicdo de satide mental da Organizagdo Mundial da Saude
(OMS, 2014): estado de bem-estar, funcionamento efetivo do individuo e funcionamento efetivo do

individuo em sua comunidade (Machado & Bandeira, 2015).
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Ainda segundo este modelo, a saude mental € um fendmeno que constitui-se de dois eixos
diferentes e complementares, 0 bem-estar (ou satde mental positiva) e a psicopatologia. A auséncia
de indicadores do bem-estar, configura um estado de apatia e indiferenca (languishing), porém néo
necessariamente significa a presenca da psicopatologia. Da mesma forma, a auséncia de indicadores
de psicopatologia ndo implica que o individuo esteja em um estado maximo de bem-estar, também
denominado de estado de florescimento (flourishing). Assim, os indicadores positivos e negativos
como avaliacdes da satde mental e do bem-estar sdo qualitativamente diferentes, porque a auséncia
de um ndo significa a presenca de outro (Keyes, 2002, 2007).

Recentemente alguns estudos exploraram empiricamente a relacdo do job crafting com o
bem-estar, demonstrando o crescente interesse no entendimento desta relacdo (Nielsen &
Abildgaard, 2012; Slemp & Vella-Brodrick, 2014; Tims et al., 2013; Tims et al., 2015; van den
Heuvel et al., 2015; van Hooft & van Hooft, 2014). Por um lado, estes estudos valeram-se de um
numero reduzido de escalas recentes e fidedignas para a avaliacdo do job crafting (Pimenta de
Devotto & Machado, 2015); porém para a avaliacdo do bem-estar, utilizaram-se medidas mais
heterogéneas. Apesar da incipiéncia desta tematica, e da variabilidade de medidas utilizadas para
medir o bem-estar, evidéncias sugerem que a frequéncia na qual os trabalhadores se engajam em
acOes de crafting, predizem resultados no bem-estar emocional e no bem-estar psicologico, porque
estas permitem uma congruéncia entre as atividades laborais e as motivacdes intrinsecas, interesses
e valores individuais (Slemp & Vella-Brodrick, 2014), além de desfechos positivos no bem-estar
ocupacional (Nielsen & Abildgaard, 2012; Tims et al., 2012).

O entendimento dos processos no contexto do trabalho que influenciam o bem-estar, além
da novidade e relevancia da relacdo entre o job crafting e bem-estar, justificam um estudo
aprofundado para mapear o estado inicial da area. Os objetivos deste estudo séo 1) descrever uma

analise de revisdo sistematica sobre os estudos empiricos que investigaram a associagdo entre job
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crafting e bem-estar, 2) sumarizar, por meio de metanalise, a magnitude da relacdo entre 0s
construtos investigados nos estudos analisados, 3) comparar eventuais diferencas na magnitude de

associacgdo entre os construtos de acordo com os tipos de medidas de bem-estar utilizadas.

Método

Revisao sistematica

Foi conduzida uma revisdo sistematica com o objetivo de identificar estudos empiricos
sobre a relacdo entre job crafting e bem-estar descrevendo-0s em termos de amostra, caracteristicas
das medidas de bem-estar utilizadas e principais achados. Esta revisdo contemplou somente
trabalhos empiricos revisados por pares em lingua inglesa sobre a relacdo do job crafting com o
bem-estar no periodo compreendido entre 2000 a setembro de 2015. Consultamos cinco bases de
dados internacionais: PsycINFO, EBSCO (Academic Search Premier e Academic Search Elite)
Wiley Library, Emerald Insight e Elsevier. Utilizamos como descritores, “job crafting” AND “well-
being” e suas apari¢des no campo “keyword”. Foram excluidos estudos tedricos e qualitativos e
trabalhos empiricos que ndo tratassem especificamente da avaliacdo do job crafting em relacdo as
medidas de bem-estar. Os autores do artigo revisaram titulos e resumos dos artigos encontrados.
Resumos que ndo proporcionaram informacdes suficientes sobre a elegibilidade do estudo foram
mantidos para analise do texto completo. Os autores avaliaram os textos completos e determinaram
a elegibilidade dos estudos, sem casos de discordancia. O contetdo coletado foi sumarizado e
descrito atentando para as medidas utilizadas para avaliar o bem-estar e para os achados especificos

sobre o efeito do job crafting no bem-estar.
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Metanalise

Prosseguiu-se com uma metanalise para avaliar a associagdo do job crating com o bem-
estar. A metanalise visa sintetizar resultados empiricos de diferentes estudos, sendo um dos seus
objetivos obter uma medida do efeito (common effect) mais proxima do fenémeno real. O critério
de inclusdo de estudos previam estudos empiricos que exploraram a relacdo entre o job crafting e o
bem-estar, resultantes da revisdo sistematica. Seguindo a conceptualizacdo do bem-estar como um
estado pleno (Keyes, 2002), e os resultados da revisdo sistematica sobre as caracteristicas das
medidas de bem-estar, optou-se por conduzir uma andlise geral dos estudos, além de duas analises
complementares que dividiram os estudos de acordo com as caracteristicas de suas medidas de
bem-estar. Primeiramente foram analisadas as diferencas entre medidas positivas e negativas do
bem-estar. Posteriormente, foram consideradas as medidas de bem-estar geral versus as medidas de
bem-estar especificas do contexto de trabalho.

Nos estudos longitudinais, com ou sem intervencdo, foram incluidos os valores de
correlacdes basais. Optou-se por desconsiderar associa¢fes entre o job crafting e o bem-estar que
pudessem ser influenciadas por alguma intervencdo ou evento ao longo do tempo. Em dois estudos
longitudinais ndo foi possivel obter a partir do artigo a medida de base (antes de qualquer
intervencdo), logo optou-se por inclui-los na amostra e considerar as medidas pds-intervencao. Nos
estudos que utilizaram instrumentos com subescalas ou instrumentos distintos que avaliassem as
dimensbes positiva ou negativa do bem-estar foram calculadas as médias dos coeficientes de
determinacdo (i.e., r?), e apos extraida a raiz quadrada da média para retornar a escala de correlacéo.

Os autores construiram um banco de dados no qual estavam dispostos os autores do estudo,
o coeficiente de correlagdo encontrado no estudo (ou a média quando necessario), o tamanho
amostral, um fator que agrupava as medidas positivas e negativas do bem-estar e outro fator que

classificava as medidas de bem-estar entre gerais e especificas do contexto ocupacional. O método

114



analitico foi o da inversa da matriz de variancia e transformacéo de z de Fischer dos coeficientes de
correlacdo. Foi estimado um modelo total e posteriormente comparados os estudos com medidas
positivas e negativas, e com medidas especificas de bem-estar ocupacional e medidas do bem-estar
geral. Os dados foram analisados pelo pacote “meta” (Schwarzer, 2016), por meio do software R.
Os indices de ajuste (i.e., heterogeneidade) do modelo de efeito aleatorio foram: 12, T2, H e
Q. Estes indices procuram determinar se existem diferencas genuinas subjacentes aos resultados dos
estudos (heterogeneidade), ou se a variacdo dos resultados é devido ao acaso (homogeneidade)
(Higgins et al., 2003). A heterogeneidade estatistica existe quando os efeitos verdadeiros sendo
investigados (neste caso a magnitude media da covariacdo entre job crafting e bem-estar), diferem
entre estudos, e pode ser detectada se a diferenca entre os resultados dos estudos é acima do
esperado por erro aleatério (Higgins, J. P., & Thompson, S. G., 2002). A estatistica 12 descreve a
porcentagem de variacao total entre os estudos que se deve de fato a heterogeneidade, e ndo ao erro
aleatério. Um valor elevado do 12 (geralmente acima de 75%) indica que a maior parte da
variabilidade entre os estudos é devido a heterogeneidade ao invés do acaso, 0 que indica a
existéncia de um alto grau de inconsisténcia ente os estudos avaliados na metanalise. O T2
representa o quadrado da variacdo entre estudos, enquanto o H € a raiz quadrada da estatistica de
qui-quadrado dividida por seus graus de liberdade. Estas estatisticas 12, T2 e H sdo menos afetadas

pelo nimero de estudos analisados, sendo adequadas para utilizacdo nesta metanalise.

Resultados

Revisao sistematica

Apbs aplicada a estratégia de busca, retornaram 12 trabalhos, sendo 10 estudos empiricos.

As duplicatas (n = 3) forma eliminadas, resultando um total de sete artigos empiricos revisados por
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pares. Estes sete artigos foram analisados na integra. Constatou-se variabilidade tanto na avaliagcdo
do construto job crafting como do conceito de bem-estar. No primeiro caso, as medidas utilizadas
provém de duas escalas distintas que operacionalizam o job crafting: a Job Crafting Scale (Tims et
al., 2012) e a Job Crafting Questionnaire (Slemp & Vella-Brodrerick, 2013). Apenas 1 estudo foi
eliminado porque no lugar do construto de job crafting, avaliou-se o indicador de controle do
trabalho (job control), que indica o grau de autonomia e independéncia para fixacdo de objetivos e
realizacdo de tarefas, considerado pelos autores como um desfecho do job crafting (Mdller et al.,
2015).

Os autores dos estudos resultantes desta revisdo sistematica convergem para o fato de que o
job crafting tem um efeito positivo no bem-estar individual, porém divergem amplamente na forma
como medir o bem-estar. Alguns autores utilizam medidas especificas de bem-estar ocupacional.
Outros estudos utilizam medidas de bem-estar geral, alinhando-se com as recentes pesquisas na
area, como por exemplo o bem-estar subjetivo, o bem-estar psicolégico ou os afetos positivos e
negativos. Este achado, nos levou posteriormente a empreender uma metanalise para sumarizar a
magnitude da relacdo entre ambos construtos, além de comparar eventuais diferencas na associacdo
de acordo com o tipo de medida de bem-estar utilizada. A Tabela | sumariza os estudos em termos
de amostra, medidas de bem-estar utilizadas e principais achados especificos sobre o efeito do job
crafting no bem-estar. A variedade de medidas do bem-estar utilizadas nos estudos empiricos
selecionados levou-nos a classifica-las entre medidas positivas e negativas, e entre medidas

ocupacionais e gerais de bem-estar.
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Tabela 1

Sintese dos Resultados da Revisdo Sistematica

Estudo

Amostra

M edidas de bem-estar utilizadas
Positiva Negativa
Geral Especifica Geral Especifica

Conclusdes

Nielsen & Abildgaard, 2012

Tims et al., 2013

van Hooft & van Hooft, 2014

Slemp & Vella-Brodrick, 2014

van den Heuvel et al., 2015

Tims et al., 2015

Carteiros dinamarqueses, 384

Trabalhadores holandeses de fabrica
quimica, 288

Trabalhadores holandeses de varias
ocupagdes (professores,
secretarias,gerentes de projeto,
especialistas em T.I), 189

Empregados australianos no setor de
servigos, 253

Policiais holandeses, 86

Trabalhadores de diversos setores:
comércio, servigos prestados as
empresas,setor bancario, servigos
sociais, arquitetura, servicos
financeiros, 206

Engajamento no

Burnout
Trabalho
Satisfagdo no
Trabalho
Engajamento no
Trabalho
Satisfagdo no Burnout
Trabalho
Estresse negativo
Queixas depressivas Comportamentos
Contraproducentes no
trabalho
Bem-estar subjetivo
Bem-estar psicologico
Afeto positivo Afeto negativo

Exaustdo emocional
Despersonalizagao

As agdes de job crafting que visam aumentar as demandas e 0s
recursos do trabalho, sdo as que possuem uma relagao mais forte
com o bem-estar ocupacional.

Agdes para alterar seus recursos no trabalho geraram um aumento
Nos recursos sociais e estruturais do trabalho futuros. Isto
influenciou positivamente o bem-estar ocupacional. As agdes para
alterar as demandas nao modificaram as demandas em si, porém
tiveram um efeito direto positivo nas medidas de bem-estar.

Potencial do job crafting para diminuir o sentimento de tédio no
trabalho, bem como o de minimizar as associagdes entre o tédio e 0s
desfechos proximais (comportamento de tédio) e distais do bem-
estar no trabalho (queixas depressivas, estresse negativo e
comportamentos contraproducentes no trabalho). Além disso, a
relagdo entre sentimento de tédio e comportamentos de tédio
mostrou-se significativamente mais fraca nos individuos mais
engajados em jobcrafting.

O grau no qual o individuo se engaja em comportamentos de
jobcrafting prediz o grau em que suas necessidades psicologicas
inerentes de autonomia, competéncia e vinculagio (Deci& Ryan,
2008) sao satisfeitas no trabalho. A satisfacao destas 3 necessidades,
por sua vez, prediz o nivel de bem-estar subjetivo e de bem-estar
psicolégico do individuo.O nivel de bem-estar subjetivo aumentou
de forma direta por meio da satisfagao das trés necessidades, e de
forma indireta por meio do aumento do bem-estar psicologico.

O efeito de uma intervengao para encorajar o job crafting
apresentou associagdo positiva com os afetos positivos em curtos
periodos de tempo e negativa com afetos negativos apds a
intervengao.

A diminui¢do das demandas obstaculos por iniciativa propria estio
positivamente relacionadas com a sobrecarga do colega e com o
conflito entre o iniciador (job crafter) e os colegas. Evidéncias
sugerem que o job crafting nem sempre ¢ positivo para outros, além
do iniciador das ag¢des de crafting.




Observa-se uma convergéncia nos achados destes estudos em relacdo ao papel promissor do
job crafting para a promoc¢éo do bem-estar. Identifica-se também certa heterogeneidade na forma de
avaliar o bem-estar. Alguns autores (Nielsen & Abildgaard 2012; Tims et al., 2013; Tims et al.,
2015) optam por indicadores ocupacionais especificos do bem-estar, tanto positivos (engajamento
no trabalho e satisfacdo no trabalho), como negativos (burnout, exaustdo e despersonalizacao).
Outros estudos avaliam o bem-estar com medidas mais amplas, as quais incluem unicamente a sua
dimensdo hedo6nica (van den Heuvel et al., 2015), ou também 0 seu componente eudaimonico
(Slemp & Vella-Brodrick, 2014). Um estudo (van Hooft & van Hooft, 2014) vale-se de indicadores
especificos ocupacionais e amplos de bem-estar. E interessante ressaltar que nenhum estudo
empirico quantitativo explorou a relacdo do job crafting com o componente do bem-estar social.
Esta variedade de medidas do bem-estar utilizada nos estudos empiricos dificulta a compreensao da

relacdo entre ambos construtos.

Metanalise

A Figura 1 mostra a correlacdo entre job crafting e bem-estar no modelo de efeito aleatério.
A correlacdo média ponderada é de r = 0,36 (z = 6.01, p< 0,001), ou seja existe uma variancia
compartilhada da ordem de 13% entre o job crafting e o bem-estar. Contudo, os valores de Q = 65,1
(8), p< 0,001), 12 (87,7%) e 17 (0,0308, p< 0,001), indicam uma grande heterogeneidade em relagéo
aos estudos; ou seja, existe uma grande amplitude da correlagdo estimada (de 0,14 a 0,58) e

evidencia-se uma baixa intersegédo entre os intervalos de confianga.
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Correlation

Study Total W(random) COR 95%-ClI
Heuvel et al., 2015-1 86 9.4% 0.48 [0.29; 0.63] —-—~—
Heuvel et al., 2015-2 86 9.4% 0.27 [0.06; 0.45] —a—
Tims et al., 2015 206 11.2% 0.24 [0.11; 0.36] —
Slemp et al., 2014 253 11.5% 0.58 [0.49; 0.66] P
van Hooft et al., 2014 189 11.1% 0.57 [0.47; 0.66] Do
Tims et al., 2013-1 288 11.7% 0.35 [0.25; 0.45] —.
Tims et al., 2013-2 288 11.7% 0.26 [0.15; 0.36] —°~
Nielsen et al., 2012-1 384 12.0% 0.32 [0.22; 0.40] . o
Nielsen et al., 2012-2 384 12.0% 0.14 [0.04; 0.24] —
Random effects model 2164 100% 0.36 [0.25; 0.47] <>
Heterogeneity: I-squared==87.7%, tau-squared=0.0308, p<0.0001 :

I T T T T 1

-06-04-02 0 0.2 04 0.6

Figura 1. Forest plot da correlacéo entre job crafting e bem-estar no modelo de efeito
aleatorio
A fim de investigar a fonte desta heterogeneidade, utilizou-se duas estratégias: 1) a divisdo
dos estudos em termos de medidas positivas e negativas do bem-estar e 2) a divisdo de estudos
conforme o uso de medidas gerais ou especificas (ocupacionais) do bem-estar. No caso das medidas
positivas, a correlacdo média ponderada é de r = 0,43 indicando uma variancia compartilhada da
ordem de 18,5%. As medidas negativas explicam apenas 9% da variancia entre job crafting e bem-
estar. Entretanto, a diferenca entre os grupos (medida positiva e negativa) ndo é significativa (Q =
1,52 (1), p = 0,218). Contudo, evidencia-se uma ligeira maior consisténcia nos estudos com

medidas positivas; a heterogeneidade é sensivelmente melhor (12 = 84,3% versus 88%).
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Correlation

Study Total W(random) COR 95%-Cl

Measure type = 1 :
Heuvel et al., 2015-1 86 9.4% 0.48 [0.29; 0.63] ——
Slemp et al., 2014 253 11.5% 0.58 [0.49; 0.66] P
Tims et al., 2013-1 288 11.7% 0.35 [0.25; 0.45] .
Nielsen et al., 2012-1 384 12.0% 0.32 [0.22; 0.40] .
Random effects model 1011 44.6% 0.43 [0.29; 0.56] <

Heterogeneity: I-squared=84.3%, tau—squared=0.023, p=0.0003

Measure type = 2 :
Heuvel et al., 2015-2 86 9.4% 0.27 [0.06; 0.45] —

Tims et al., 2015 206 11.2% 0.24 [0.11; 0.36] —

van Hooft et al., 2014 189 11.1% 0.57 [0.47; 0.66] P
Tims et al., 2013-2 288 11.7% 0.26 [0.15; 0.36] —
Nielsen et al., 2012-2 384 12.0% 0.14 [0.04; 0.24] .
Random effects model 1153 55.4% 0.30 [0.14; 0.45] <>

Heterogeneity: I-squared=88%, tau-squared=0.0338, p<0.0001

Random effects model 2164 100% 0.36 [0.25; 0.47] e
Heterogeneity: I-squared=87.7%, tau-squared=0.0308, p<0.0001 :

[ I I I ll ]
-06-04-02 0 02 04 0.6

Figura 2. Forest plot da correlacdo entre job crafting por medidas positivas (Measure type

1) e por negativas (Measure type 2) de bem-estar.

A Figura 3 mostra outra fonte de heterogeneidade investigada, ou seja, uma andlise da
correlacdo média entre job crafting e as medidas de bem-estar especificas (ocupacionais) e gerais.
Evidencia-se uma diferenca significativa (Q = 5,24, df = 1, p = 0,022) entre os dois grupos de
medidas de bem-estar e sua correlagdo média com o job crafting. Considerando o grupo de medidas
gerais do bem-estar, os resultados s3o mais consistentes, devido a sensivel reducdo do 12 (73,7%) e
a um incremento da correlacdo média ponderada (r = 0,50). Esta magnitude moderada da correlacdo
explica 25% da variancia compartilhada entre job crafting e bem-estar. O conjunto de estudos que
utilizaram medidas especificas do bem-estar ocupacional apresenta uma maior heterogeneidade
(82%) e uma menor correlagdo média (r = 0,31), em comparagdo com o grupo de medidas gerais do

bem-estar. Esta correlacdo fraca explica apenas 9,61% da variancia compartilhada. Estes resultados
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indicam um incremento da ordem de 160 % na relacdo entre job crafting e bem-estar, considerando

o tipo de medida utilizada, e a favor das medidas de bem-estar gerais, como aquelas que medem o

bem-estar emocional e 0 bem-estar psicologico.

Study Total W(random) COR 95%—Cl
Measure type = 1

Heuvel et al., 2015 86 8.5% 0.48 [0.29; 0.63]
Heuvel et al., 2015 86 8.5% 0.27 [0.06; 0.45]
Slemp et al., 2014 253 10.4% 0.58 [0.49; 0.66]
van Hooft et al., 2014 189 10.0% 0.59 [0.49; 0.68]
Random effects model 614 37.4% 0.50 [0.37; 0.61]

Heterogeneity: I-squared=73.7%, tau—squared=0.0201, p=0.0097

Measure type = 2

Tims et al., 2015 206 10.1% 0.24 [0.11; 0.36]
van Hooft et al., 2014 189 10.0% 0.53 [0.42; 0.63]
Tims et al., 2013 288 10.5% 0.35 [0.25; 0.45]
Tims et al., 2013 288 10.5% 0.26 [0.15; 0.36]
Nielsen et al., 2012 384 10.8% 0.32 [0.22; 0.40]
Nielsen et al., 2012 384 10.8% 0.14 [0.04; 0.24]
Random effects model 1739 62.6% 0.31 [0.20; 0.41]

Heterogeneity: I-squared=82%, tau-squared=0.0161, p<0.0001

Random effects model 2353 100% 0.38 [0.28; 0.48]
Heterogeneity: I-squared=88.3%, tau—-squared=0.0333, p<0.0001

Correlation

[ I I I .I |
-0.6-0.4-0.2 0 0.2 0.4 0.6

Figura 3. Forest plot da correlacdo média entre o job crafting por medidas gerais de bem-

estar (Measure type 1) e por medidas especificas de bem-estar do contexto ocupacional

(Measure type2)

Discussao

O job crafting enfatiza a agéncia do individuo para moldar espontaneamente e

proativamente o seu trabalho em prol de uma melhor otimizacao entre recursos e demandas, de uma

maior adequacdo entre seus interesses e habilidades, e para construir identidade e propdsito no
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trabalho. Este fenbBmeno bottom up ocorre em diversos contextos ocupacionais e independe do grau
de complexidade, autonomia e autoridade envolvidos no trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Os resultados da revisdo sistematica sobre a relagdo do job crafting com o bem-estar, indicaram
uma expressiva variedade no uso de medidas para avaliar o bem-estar. A metanalise buscou
sumarizar a magnitude desta relacdo, além de comparar as diferencas na magnitude de associagédo
entre ambos construtos de acordo com os tipos de medidas de bem-estar utilizadas nos seis estudos.

Os resultados da metanalise corroboram a relacdo positiva entre o job crafting e o bem-estar.
Apesar de individualmente os autores dos seis estudos avaliados convergirem para o fato de que o
job crafting tem um papel fundamental na promocao do bem-estar individual, parece ser que a forca
desta correlacdo € ainda inconsistente, dada a alta variabilidade entre os estudos. Existe uma grande
amplitude da correlacdo estimada (de 0,14 a 0,58) acompanhada de uma baixa intersecdo entre o0s
intervalos de confianca. No modelo total estimado ndo existe uma clareza sobre que dimensao —
positiva ou negativa — do bem-estar se esta realmente avaliando. Portanto, ao separar as medidas de
bem-estar entre positivas e negativas, avanca-se no sentido de demonstrar que existe uma variancia
compartilhada mais alta (18,5%) entre o job crafting e as medidas positivas de bem-estar, em
comparacdo com a variancia (9%) entre o job crafting e as medidas negativas de bem-estar. Este
resultado evidencia um incremento da ordem de 100% na relacdo entre job crafting e bem-estar
considerando o tipo de medida utilizada, e a favor das medidas positivas do bem-estar. Apesar da
diferenca entre os grupos de medidas positivas e negativas ndo ser significativa, este resultado
sugere um maior efeito dos comportamentos de job crafting na dimensdo positiva do bem-estar
ocupacional e geral.

Este resultado pode ser interpretado a luz de duas teorias: 1) a teoria broaden and built
(Fredrickson, 2003), e 2) a teoria da autodeterminacédo (Deci & Ryan, 2008). A teoria broaden and

bulid (Fredrickson, 2003) propde que as emogdes positivas, “motores mintsculos” de todo o
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florescimento, ajudam o individuo a construir mais recursos de forma a solucionar problemas
relacionados ao seu desenvolvimento (Fredrickson, 2003, 2013). Estes micro-momentos de
positividade, apesar de efémeros, acumulam-se ao longo do tempo, levando a construcdo de
recursos pessoais mais duradouros e a um reforco na adaptacdo, na saide e na auto-realizacao. Este
desfecho positivo cria mais possibilidades de emocdes positivas, gerando uma espiral positiva
ascendente. O bem-estar ndo significa a auséncia completa de emocfes negativas, mas que as
emocOes positivas excedem as negativas (Fredrickson, 2013). Nesta mesma linha, o bem-estar
ocupacional e geral dependeria do predominio (maior frequéncia) dos afetos positivos sobre os
negativos. Assim sendo, uma explicacao plausivel é que os comportamentos de job crafting geram
micro-momentos de positividade, ou uma maior frequéncia de afetos positivos no trabalho. E
provavel que individuos mais engajados em comportamentos de job crafting experimentem com
maior frequéncia emocges positivas no trabalho, e que estes momentos de positividade gerem uma
busca por mais recursos e alimente outros acGes de crafting (espiral positiva).

Por outro lado, sabe-se que os afetos positivos sdo mais efémeros que os afetos negativos, e
que as emocdes negativas tem maior impacto no self, sendo seu efeito mais duradouro e mais
resistente @ mudanca. Um principio geral para uma ampla gama de fenémenos psicolégicos é de
que o “mal ¢ mais forte do que o bem” (Baumeister et.al., 2001, p.1). Em um dos estudos
contemplados, observou-se uma relacdo incremental positiva entre o job crafting e o bem-estar
afetivo semanalmente, enquanto que nenhum efeito significativo sobre o afeto negativo foi
encontrado (van Heuvel et.al., 2015). O efeito dos comportamentos positivos de job crafting sobre a
dimenséo negativa do bem-estar geral (afetos negativos e queixas depressivas) ou do bem-estar
ocupacional (burnout, exaustdo emocional, despersonalizacdo, estresse negativo, comportamentos

contraproducentes no trabalho) demandariam mais tempo e maior esforco por parte do individuo
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para fazer-se notar. Logo, a reducdo dos afetos negativos através de acfes e comportamentos de job
crafting pode levar mais tempo para construir-se.

A teoria da autodeterminacdo (Deci & Ryan, 2008) também ajuda a explicar a prevaléncia
do efeito do job crafting sobre a dimensdo positiva do bem-estar, e sua associagdo positiva
moderada com o bem-estar geral. As motivacfes e 0s comportamentos de job crafting estdo
alinhados as trés necessidades psicologicas universais de autonomia, competéncia e vinculacéo
(Slemp & Vella Brodrick, 2014). O engajamento em comportamentos de job crafting prediz o grau
em que estas necessidades psicoldgicas inerentes sdo satisfeitas no trabalho, o que por sua vez,
prediz o nivel de bem-estar subjetivo e de bem-estar psicolégico do individuo. De acordo com
Slemp e Vella Brodrick (2014), o bem-estar subjetivo aumenta diretamente a partir da satisfacéo
destas necessidades inerentes, e de forma indireta por meio do aumento do bem-estar psicolégico.
Mesmo que os comportamentos de job crafting ndo gerem um incremento imediato do bem-estar
emocional (afetos positivos), eles ampliam o sentido no trabalho e a auto-realizacéo (dimensdes do
bem-estar psicoldgico), que por sua vez, aumentam o bem-estar subjetivo (Slemp & Vella Brodrick,
2014).

Portanto, a separacdo entre medidas positivas e negativas do bem-estar, torna evidente o fato
de que o efeito do job crafting é diferencial. Sabe-se que no curto prazo seu efeito € maior no
incremento da dimensdo positiva do bem-estar do que na diminui¢do ou eliminacdo dos indicadores
negativos. Contudo, este resultado ndo explica o efeito diferencial que o job crafting pode gerar no
bem-estar individual no médio e no longo prazo. Talvez um maior nimero de estudos longitudinais
possam demonstrar um maior efeito do job crafting na reducdo das medidas negativas no médio e
longo prazo, justamente porque a dimensdo negativa € mais resistente a mudanca. Até 0 momento,

evidencia-se que 0 engajamento em comportamentos de job crafting relaciona-se de forma
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moderada e positiva com a dimensdo positiva do bem-estar. Portanto, o job crafting pode ser um
catalisador na promocéo da saude mental positiva.

Outro aspecto a ser discutido € que a separacao entre medidas de bem-estar ocupacionais e
gerais, revelou que o modelo mais geral de bem-estar apresentou uma correlacdo média ponderada
mais forte com o job crafting, explicando 25% da variancia compartilhada entre ambos construtos.
Este resultado demonstou que a utilizacdo de medidas gerais do bem-estar, incrementou a variancia
compartilhada entre job crafting e bem-estar, na ordem de 160%. Uma explicacdo plausivel para
este incremento significativo, deve-se ao fato de que os efeitos dos comportamentos de job crafting
tem maior impacto no bem-estar geral e que este foi avaliado sobretudo com indicadores positivos.
Adicionalmente, evidenciou-se um ganho em prol de maior homogeneidade e resultados mais
consistentes, dado que os estudos que valeram-se de indicadores gerais do bem-estar, reduziram a
variabilidade em 14 pontos percentuais (de 87,7% para 73,7%). Logo, evidencia-se um melhor
desempenho das medidas de bem-estar geral para avaliacdo da correlacdo média entre job crafting e
bem-estar, dado que quase um 74% da variancia observada entre os estudos é devido a diferencas
significativas (p = 0,0097) reais no tamanho do efeito do job crafting no bem-estar.

Este estudo contribui e avanca com a pesquisa na area porque evidencia a existéncia de uma
tendéncia positiva, na qual os efeitos das acOes de crafting sdo de maior magnitude na dimenséao
positiva do bem-estar, além de ser significativa a diferenca do seu impacto no bem-estar geral, em
comparacao ao bem-estar ocupacional. Observa-se também a baixa consisténcia entre os resultados
dos estudos empiricos que avaliam a correlacdo entre comportamentos de job crafting e o bem-
estar. Sugere-se que a alta variabilidade dos resultados analisados pode estar vinculada a uma
auséncia de diferenciacéo e separacdo entre medidas positivas e negativas que avaliam o bem-estar,

e entre medidas especificas do contexto ocupacional e medidas de bem-estar geral.
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Este estudo apresenta algumas limitacdes. As teses foram excluidas, porque considerou-se
apenas artigos revisados por pares disponiveis em inglés no periodo de 2000 até setembro de 2015.
Devido ao pequeno numero de estudos na area, os resultados da metanalise devem ser avaliados
com cautela. A metanalise com poucos estudos pode gerar problemas potenciais, porque torna-se
mais dificil estimar a variancia entre os estudos, ou porque existe elevada incerteza; contudo este
tipo de técnica é ainda preferivel a qualquer analise intuitiva ad hoc com propriedades
desconhecidas (Borenstein, Hedges & Rothstein, 2009).

Uma segunda limitacdo deste estudo é ndo foi possivel avaliar separadamente a correcéo
média ponderada entre o job crafting e as medidas gerais de bem-estar positivas e negativas. A
analise realizada também ndo discrimina os efeitos imediatos do job crafting (que poderiam ter
maior impacto no incremento de afetos positivos) dos efeitos de médio e longo prazo (que poderiam
indicar uma maior correlacdo negativa com as medidas de bem-estar ocupacionais negativas).

Outra limitaco deve-se ao fato dos resultados indicarem uma heterogeneidade geral alta (12
=87,7%), o que significa que quase 88% da variancia observada entre os estudos é devido a
diferencas reais no tamanho do efeito. Apenas cerca de 12% da variancia observada é explicada
com base no erro aleatorio. A baixa consisténcia entre os resultados de estudos que avaliam a
mesma correlacdo poderia indicar uma dificuldade para generalizar os resultados. Apesar de um
quarto dos estudos de metanalise apresentarem valores de |2 superiores a 50% (Higgins et al.,
2003), esta alta variabilidade encontrada pode indicar a necessidade de trabalhar em prol de uma
maior diferenciacdo entre as medidas de bem-estar utilizadas. A utilizacdo de medidas gerais de
bem-estar, que avaliam as dimensdes da salide mental positiva (Keyes, 2002), podem contribuir
para diminuicdo da heterogeneidade entre estudos.

Portanto, para avancar a pesquisa nesta area, sugere-se diferenciar entre medidas positivas e

negativas de bem-estar, dado que alguns estudos valeram-se de medidas para avaliar o espectro

126



psicopatoldgico da saude mental. Dado a solida e vigorosa pesquisa empirica sobre o bem-estar e
sua sistematizacdo em escalas fidedignas (Keyes, 2002), sugere-se que futuras pesquisas empiricas
na area considerem as sistematizac6es sobre 0 bem-estar na sua dimensdo de salde mental positiva

para melhor avaliar a magnitude da sua relagdo com o job crafting.
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CAPITULO V - O Engajamento no Trabalho e suas Relages com as Condiges de Trabalho,
Job Crafting e Bem-Estar: um Estudo Exploratério com Profissionais Brasileiros

A Psicologia Organizacional Positiva, especificamente a éarea de Comportamento
Organizacional Positivo (COP), tem avancado na pesquisa sobre os resultados positivos
relacionados ao trabalho, através da énfase no estudo dos tracos, estados e comportamentos
positivos manifestos no contexto organizacional (Luthans & Youssef, 2007). A producéo cientifica
na area deve se contrapor a positividade superficial e aos modismos da administracdo (Luthans,
2002) para enfatizar a necessidade de construcdes tedricas mais enfocadas e de pesquisas empiricas
sobre tragos, estados e comportamentos positivos no trabalho.

Dentro desta perspectiva, 0 engajamento no trabalho é um construto cuja operacionalizagédo
tem permitido avancar a pesquisa empirica na area de psicologia organizacional positiva. O
engajamento no trabalho define o estado mental positivo e realizador do individuo em relagdo ao
seu trabalho. E um estado cognitivo-afetivo, que vincula o individuo ao seu trabalho, levando-o a
dispor de energia para lidar com as dificuldades e direcionando o seu esforgo para atividades que
Ihe proporcionam prazer, senso de auto-realizacdo e bem-estar (Schaufeli & Bakker, 2003;
Schaufeli & Salanova, 2011; Schaufeli, 2013; Vasquez, Magnan, Pacico, Hutz, Schaufeli, 2015).
Diferente dos estados oscilantes (afetos e emocdes no trabalho), o engajamento ndo € uma sensacao
momentéanea, atrelada a uma atividade ou tarefa especifica, mas um estado positivo mais
permanente. E composto por trés fatores: 1) Vigor: altos niveis de energia e resiliéncia mental
enquanto se trabalha, vontade de investir no proprio trabalho, e persisténcia em situacdes de
dificuldade; 2) Dedicagéao: estar fortemente envolvido em seu trabalho e experimentar um senso de
significancia, entusiasmo, inspiragdo, orgulho e desafio; 3) Concentracdo: estar completamente

absorto e envolvido em seu trabalho, a ponto de perder a nogédo do tempo e de encontrar
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dificuldades em desapegar-se de seu trabalho (Schaufeli & Bakker, 2003). O engajamento no
trabalho tem sido considerado como um indicador do bem-estar ocupacional dos individuos
(Nielsen & Abildgaard, 2012; Tims, Bakker & Derks, 2013, 2015).

Vaérios estudos empiricos conduzidos nas uUltimas décadas sobre o engajamento no trabalho,
utilizaram o modelo de Recursos e Demandas no Trabalho — RDT (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Vasquez et. al., 2015) como perspectiva tedrica,
dado que este busca compreender, explicar e prever o bem-estar dos individuos e seu desempenho
no trabalho. O modelo RDT pode ser aplicado a diferentes contextos de trabalho e profissdes
(Bakker & Demerouti, 2013), devido a sua amplitude e flexibilidade ao considerar as demandas e 0s
recursos no trabalho como categorias amplas de condi¢des de trabalho que podem gerar desfechos
positivos e negativos para o trabalhador e para a organizacdo. O modelo RDT explicita os efeitos
diretos e indiretos dos recursos e demandas no trabalho, mediados pelos comportamentos proativos
de job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001), sobre a exaustdo e o engajamento no trabalho; e o0s
efeitos de ambos estados no desempenho e no bem-estar do trabalhador. Este modelo tedrico possui
também um valor heuristico, dado que fornece uma maneira de pensar problemas relativamente
simples, sendo portanto amplamente utilizado por pesquisadores e profissionais (Schaufeli & Taris,
2014). O presente estudo com profissionais brasileiros tem como objetivo ampliar o entendimento
da rede de relacGes do engajamento no trabalho utilizando o paradigma da analise de rede para
explorar a estrutura e a dindmica das associagdes entre 0 engajamento no trabalho, os recursos e

demandas no trabalho, o job crafting e o bem-estar.

O Modelo de recursos e demandas no trabalho

O modelo RDT assume que todas as caracteristicas e contextos de trabalho podem ser
divididos em duas categorias: a) demandas do trabalho e b) recursos do trabalho; e que a interacdo
entre ambas tem efeitos sobre o desempenho e sobre o bem-estar do trabalhador. As demandas no

trabalho referem-se aos aspectos fisicos, sociais e organizacionais do trabalho (pressdo laboral, a
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carga excessiva de trabalho, relacdes exigentes com clientes) que requerem um esforco continuo
(fisico ou mental) dos individuos (Demerouti et al., 2001). Evidéncias empiricas sugerem que as
demandas no trabalho sdo os preditores mais importantes do processo de burnout e queixas
psicossomaticas (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker & Demerouti, 2013; Bakker, Demerouti &
Sanz-Vergel, 2014). Demandas elevadas geram esforcos adicionais para alcancar as metas de
trabalho e manter o desempenho, ocasionando custos fisiologicos e ou psiquicos (fadiga,
irritabilidade) no trabalhador (Schaufeli & Taris, 2014).

Por outro lado, os recursos laborais sdo os aspectos fisicos, sociais e organizacionais que
atuam como motivadores intrinsecos e extrinsecos no trabalho, sendo necessarios para lidar com as
demandas do trabalho (e.g., apoio social dos colegas e supervisores, feedback, a variedade de
habilidades, autonomia e oportunidades de aprendizagem). Os recursos do trabalho podem: a)
reduzir tanto as exigéncias do trabalho como os custos psicologicos e fisioldgicos associados; b) ser
instrumentais e decisivos para atingir metas de trabalho; e c) estimular o crescimento pessoal,
aprendizagem e desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2007). Os recursos do trabalho séo
preditores do engajamento no trabalho (Bakker & Demerouti, 2008, Bakker & Demerouti, 2013;
Bakker et al., 2014). Além dos recursos externos no trabalho, 0s recursos pessoais, caracteristicas
psicoldgicas positivas que se referem a capacidade de controlar e influenciar seu ambiente de forma
exitosa (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2008), sdo também funcionais no
alcance de metas e estimulam o crescimento pessoal e o desenvolvimento (Schaufeli & Taris,
2014).

Sabe-se que os recursos do trabalho podem atuar como atenuadores (buffers) das demandas
no trabalho, de forma que individuos com mais recursos podem lidar melhor com as demandas
diarias do seu trabalho. Em face as demandas excessivamente elevadas, os recursos do trabalho tém
um efeito proeminente e positivo no engajamento no trabalho (Bakker & Demerouti, 2013). As

relacbes entre demandas e engajamento no trabalho variam conforme a natureza da demanda; as
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demandas de obstaculos estdo negativamente associados ao engajamento e as demandas de desafios
positivamente associados ao engajamento no trabalho (Schaufeli & Taris, 2014). Evidéncias
empiricas sugerem que 0S recursos pessoais ndo sdo capazes de anular o efeitos das demandas de
trabalho na exaustdo. Porém, este tipo de recurso intrinseco do sujeito pode mediar parcialmente a
relacdo entre os recursos do trabalho e o engajamento, e por sua vez 0s recursos do trabalho
fomentam o desenvolvimento dos recursos pessoais (Bakker & Demerouti, 2013).

O modelo teodrico sugere ainda uma retroalimentacdo positiva no qual os recursos (do
trabalho e pessoal) e 0 engajamento no trabalho se influenciam mutuamente: individuos engajados e
com bom desempenho, sdo mais capazes de criar seus proprios recursos, 0 que por sua vez fomenta
mais engajamento ao longo do tempo de forma a criar uma espiral positiva. Assim, 0s recursos do
trabalho sdo preditores dos recursos pessoais e do engajamento no trabalho, e 0s recursos pessoais e
0 engajamento no trabalho sdo preditores dos recursos no trabalho (Bakker & Demerouti, 2013;
Bakker et al., 2014). Este nexo de causalidade reciproca sublinha a natureza dindmica do modelo
RDT (Schaulefi & Taris, 2014).

O job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001) foi recentemente integrado ao modelo
tedrico de Recursos e Demandas no Trabalho (Bakker & Demerouti, 2013), como uma variavel
preditora do engajamento do trabalho e da exaustdo. Na sua concepcdo original (Wrzesniewski &
Dutton, 2001), o job crafting engloba as acGes proativas do trabalhador para redefinir (crafting) seu
trabalho de forma & ajustd-lo & suas preferéncias, habilidades e motivacbes. O job crafting
compreende as mudancas fisicas na tarefa (crafting da tarefa), as modificacGes na forma de ver o
trabalho (crafting cognitivo) e as alteragcdes nas relacdes de trabalho (crafting relacional). O job
crafting acontece em diferentes ambitos laborais (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Wrzesniewski,
LoBuglio, Dutton & Berg, 2013); este se faz presente nos trabalhos rotineiros ou complexos, e em

diferentes niveis hierarquicos de uma organizacao (Berg, Wrzesniewski, & Dutton, 2010).
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No @mbito do modelo RDT, o job crafting foi redefinido como as mudancas iniciadas pelos
trabalhadores para alterar suas demandas e recursos do trabalho, de forma a equilibrar ambas com
as suas necessidades e com seus recursos pessoais (Tims et al., 2012). Dentro desta perspectiva, o
job crafting compreende quatro diferentes tipos de comportamentos, que visam: (1) aumentar 0s
recursos estruturais do trabalho (autonomia, oportunidades de desenvolvimento), (2) aumentar 0s
recursos sociais do trabalho (suporte dos colegas e supervisor, busca por feedback) (3) aumentar as
demandas de trabalho desafiadoras (novas responsabilidades e tarefas extras), e (4) diminuir as
demandas de trabalho consideradas como obstaculos ou impedimentos pelo individuo (evitar
relacdes e decisdes de trabalho dificeis). Evidéncias sugerem que o job crafting ganha proeminéncia
quando as condicdes de trabalho ndo sdo favoraveis, e o individuo deve ser protagonista para
ativamente alterar as demandas e os recursos do trabalho (Tims et al., 2013). Petrou e colegas
(2012) avaliaram o impacto das acBes didrias de job crafting e encontraram que a busca por
desafios (demandas) foi positivamente associada ao nivel diario de engajamento no trabalho, ao
passo que acdes de job crafting que visavam a reducdo de demandas estiveram negativamente
associadas ao nivel diario de engajamento no trabalho.

Ao postular o job crafting como uma variavel mediadora do engajamento do trabalho e da
exaustdo, enfatiza-se as modificacfes proativas dos trabalhadores para otimizar recursos e
demandas do trabalho através de comportamentos de redesenho do trabalho (Chinelato, Ferreira &
Valentini, 2015). O aumento de recursos estruturais e sociais no trabalho, o incremento de
demandas desafiadoras e a diminui¢do das demandas obstaculo, implicam em alteracGes objetivas e
concretas na tarefa e nas relacGes de trabalho. Dentro desta perspectiva do modelo RDT, as
dimensbes do crafting da tarefa (e.g., aumento das demandas desafiadoras) e do crafting das
relacdes (e.g., aumento dos recursos sociais) estdo contempladas, porém a dimensao cognitiva do
job crafting ficou omissa (Slemp & Brodrick, 2013), ndo sendo possivel avaliar o seu efeito no

engajamento no trabalho e na exaustdo. Torna-se necessario avaliar como a dimenséo cognitiva do
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job crafting se relaciona as demais variaveis do modelo de RDT, e como o job crafting como um
todo, em suas trés dimensdes (crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relagdes) se
relaciona com o engajamento no trabalho.

O grau em que os trabalhadores se engajam em comportamentos de job crafting tem
também um efeito positivo também nos desfechos de bem-estar individual, pois através das acfes
de crafting, os trabalhadores podem otimizar demandas e recursos no trabalho (Tims et al., 2012).
Recentemente alguns estudos exploraram empiricamente a relagcdo do job crafting com o bem-estar,
demonstrando o crescente interesse no entendimento desta relacdo (Nielsen & Abildgaard, 2012;
Slemp & Vella-Brodrick, 2014; Tims et al., 2013; Tims et al., 2015; van den Heuvel, Demerouti &
Peeters, 2015; van Hooft & van Hooft, 2014). Resultados de uma revisdo sistematica sobre a
relacdo entre o job crafting e o bem-estar, revelaram que a tendéncia predominante na sua
avaliacdo, foi a de aferir o bem-estar com medidas positivas e negativas do bem-estar ocupacional
(Pimenta de Devotto, Machado & Vissoci, 2016). O engajamento no trabalho e outas medidas
ocupacionais positivas (e.g., satisfacdo no trabalho) e negativas (e.g., burnout) serviram como
indicadores de saude e bem-estar do trabalhador, sendo que uma menor quantidade de estudos
utilizaram medidas gerais de bem-estar para avaliar o efeito do job crafting sobre o bem-estar
individual. Alguns destes estudos incluiram unicamente a dimensdo do bem-estar emocional (van
den Heuvel et al., 2015), enquanto outros avaliaram também o efeito do job crafting na dimenséo
do bem-estar psicoldgico (Slemp & Vella-Brodrick, 2014). A utilizacdo de medidas gerais do bem-
estar indicaram um incremento de 73% da variancia compartilhada entre job crafting e bem-estar
(Pimenta de Devotto et al., 2016). Observou-se também um incremento da ordem de 100% na
relacdo entre job crafting e bem-estar considerando o tipo de medida utilizada, e a favor das
medidas positivas do bem-estar (Pimenta de Devotto et al., 2016). Uma explicacdo plausivel para
este resultado, deve-se ao fato de que os efeitos dos comportamentos de job crafting tém maior

impacto no bem-estar geral e que este foi avaliado sobretudo com indicadores positivos.
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A nosso ver, a avaliacdo do bem-estar do trabalhador deve ir além da avaliacdo de
indicadores ocupacionais positivos e negativos no trabalho (e.g., engajamento no trabalho e
burnout). A compreensdo do bem-estar como um estado positivo mais permanente e amplo, inclui a
avaliacdo dos afetos e satisfacdo geral com a vida (bem-estar emocional), do funcionamento 6timo
do individuo (bem-estar psicologico) e do funcionamento efetivo do individuo em sua comunidade
(bem-estar social) (Keyes, 2002). Sabe-se que o job crafting influencia de forma direta o bem-estar
emocional (Slemp & Vella-Brodrick, 2014; van den Heuvel et al., 2015; van Hooft & van Hooft,
2014) e de forma indireta o bem-estar psicologico (Slemp & Vella-Brodrick, 2014), porém ao nosso
conhecimento, nenhum estudo empirico quantitativo explorou a relacdo do job crafting com o
componente do bem-estar social.

Este estudo com profissionais brasileiros se enquadra dentro da perspectiva do modelo RDT,
e busca ampliar o entendimento da rede de relagbes do engajamento no trabalho baseado no
paradigma exploratorio da analise de rede. Inclui a avaliacdo das condicdes de trabalho vistas sob a
Otica das categorias genéricas de recursos e demandas no trabalho, seu efeito no job crafting e em
dois estados positivos mais permanentes, o engajamento no trabalho e o bem-estar geral.
Posteriormente compararemos dois grupos de profissionais em termos de responsabilidade de
gestdo imbuida em sua funcéo, versus profissionais sem responsabilidades de gestdo atreladas a sua
funcdo. De acordo ao modelo tedrico do job crafting, espera-se ndo encontrar diferencas
significativas entre ambos 0s grupos com relacao a sua ocorréncia.

As hipoteses deste estudos séo:

1. Os recursos do trabalho (i.e., controle, apoio do supervisor, apoio dos colegas, papel e
mudanca) estardo positivamente associadas ao engajamento no trabalho.

2. As demandas do trabalho (i.e., demanda e assédio moral) estardo negativamente associadas
ao engajamento no trabalho.

3. O job crafting prediz o0 engajamento no trabalho.

138



4. O job crafting € mediador entre os recursos e demandas do trabalho e o engajamento no
trabalho.

5. O engajamento no trabalho estara positivamente associado ao bem-estar.

6. O job crafting estara positivamente associado ao bem-estar.

7. Estas relacOes bivariadas descritas acima serdo estaveis, quando condicionadas as demais
variaveis investigadas.

8. O job crafting prediz o engajamento no trabalho em ambos grupos de profissionais, com e

sem responsabilidade de gestdo em sua funcéo.

Método

Participantes

A amostra por conveniéncia foi composta por 538 individuos, sendo 304 (56,5%) do sexo
feminino, 232 (43,1%) do sexo masculino e dois (0,4%) participantes declararam a opg¢éo outro. A
média de idade foi de M = 43,44 (SD = 12,54) anos, com amplitude de 25 a 76 (n = 536). Em
termos do estado civil, 313 (58,8%) estavam casados, 146 (27,4%) eram solteiros, 54 (10,2%)
estavam separados ou divorciados, 4 (0,8%) eram viuvos e 15 (2,8%) declararam a opg¢do outro. Em
relacdo a escolaridade, 286 (53,6%) possuiam pés-graduacdo completa, 36 (6,7%) possuiam pds-
graduacdo incompleta, 157 (29,4%) completaram o ensino superior, 40 (7,5%) declaram possuir
ensino superior incompleto, 13 (2,4%) possuiam até o ensino médio completo e 2 (0,4%) possuiam
0 ensino fundamental (n = 534). Os participantes declararam residir em 16 estados brasileiros,
sendo os principais, S&o Paulo (n = 334; 56,5%), Minas Gerais (n = 232; 43,1%), Rio de Janeiro (n
= 2; 0,4%) e Rio Grande do Sul (n = 16; 2,5%). Com relacdo ao tipo de organizacgéo, 439 (83,9%)
participantes trabalhavam em empresas privadas, 48 (9,2%) em organizagdes publicas, 24 (4,6%)
em organizacOes de capital misto e 12 (2,3 %) em organiza¢cdes ndo-governamentais (n = 523). Em
termos do setor da organizacao, 401 (76,5%) participantes declararam trabalhar em Servigos, 101

(19,3%) na Industria, e 22 (4,2%) trabalhavam no Comércio (n =524). O tipo de vinculo com a
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organizacéo variou entre emprego formal — CLT (n = 390; 75,4%), profissional autbnomo (n = 70;
13,5%), servidor publico (n = 35; 6,8%), terceirizado (n = 10; 1,9%), voluntario (n = 8; 1,5%) e
trabalhador cooperado (n = 4; 0,8%) (n = 517). A responsabilidade por algum tipo de gestdo
(financeira, recursos, pessoas, projetos, etc.) na funcdo exercida foi declarada por 361 (68,6%)
participantes e 165 (31,4%) afirmaram ndo ter nenhuma responsabilidade de gestdo em sua funcéo
(n = 526). De todos os participantes (n = 504), 118 (23,4%) afirmaram ser responsaveis pela gestao
técnica e operacional da area, 62 (12,3%) declararam ser responsaveis pela gestdo estratégica do seu
setor, 51 (10,1%) eram diretores responsaveis pela tomada de decisdo estratégica da organizacao,
35 (6,9%) afirmaram ser empreendedores e atuarem como presidente da sua organizacao, e 238
(47,2%) declararam a opcao outro. Os critérios de exclusdo da amostra foram idade interior a 25
anos e o fato do individuo ter menos de 6 meses de trabalho na funcdo. Devido aos dados nédo

declarados, algumas informacg6es apresentam variacao em relacdo ao numero total de sujeitos.

Instrumentos

Questionario sociodemogréafico: o instrumento visa identificar a amostra do estudo em
relagdo as varidveis: sexo, idade, estado civil, nivel educacional, estado de residéncia, tipo de
organizacdo na qual trabalha, setor da organizacdo, responsabilidade de gestdo na fungéo, entre
outros dados socio demograficos relevantes para a pesquisa.

Indicador das Caracteristicas do Ambiente Organizacional- ICAO (25itens) (Freitas &
Damasio, 2016), adaptada a partir da versdo original da Health and Safety Executive's Management
Standards Indicator Tool, HSEMSI -Short Form (Cousins, Mackay, Kelly, Kelly, & McCaig,
2004). Este instrumento avalia os aspectos relacionados as condicdes de trabalho. O ICAO
apresenta 25 itens, respondidos em uma escala tipo Likert de cinco pontos, na qual os extremos séo
“nunca” (1) e “sempre” (6). O ICAO -25 itens apresenta sete dimensdes: demanda, assédio moral
(relacionamento interpessoal), controle, apoio do supervisor, apoio dos colegas, papel, e mudancas

(Cousins et al., 2004). Exemplos de itens sao: “Eu sou alvo de assédio pessoal na forma de palavras
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ou comportamentos grosseiros” (assédio moral), “Eu recebo retorno positivo (feedback) sobre o
trabalho que eu fago” (apoio do supervisor). A andlise fatorial confirmatdria da ICAO-25 revelou
que solucdo multifatorial de sete fatores de primeira ordem, obteve indices de ajuste satisfatdrios
(Freitas & Damasio, 2016). Todos os itens apresentaram carga fatorial adequada em suas
respectivas dimensdes, conforme proposto teoricamente (Cousins et al., 2004). As dimensdes
estiveram relacionadas entre si de forma significativa e na direcdo esperada. Foi observado que os
recursos estiveram positivamente relacionados entre si (e.g., controle, papel, mudanca, apoio social
dos colegas e supervisor) e negativamente associados com a demanda e o assédio moral. Além
disso, a demanda e o assédio moral estiveram positivamente associados. Os indices de
confiabilidade foram avaliados por meio do coeficiente de fidedignidade composta (fc) e séo
satisfatorios (demanda, fc = 0,86; controle, fc = 0,79; apoio do supervisor, fc = 0,85; apoio dos
colegas, fc = 0,83; assédio moral, fc = 0,94; papel, fc = 0,86; e mudancas, fc = 0,68) (Freitas &
Damasio, 2016).

Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho — UWES (Vazquez et al., 2015): adaptada a
partir da versao original da Utrecht Working Engament Scale — UWES (Schaufeli & Bakker, 2003)
a escala é formada por 17 itens, divididos em 3 dimensdes: vigor, dedicacdo e concentracdo. O
componente vigor indica altos niveis de energia e resiliéncia mental; a dedicacdo € entendida como
um forte envolvimento cognitivo e afetivo com o trabalho; e a concentracdo estd relacionada a
imersdo e a absorcdo completa do individuo no seu trabalho, de maneira prazerosa e desafiadora. Os
itens s@o respondidos em uma escala de Likert de 7 pontos, na qual o participante indica o quanto se
sente engajado no trabalho, sendo 0 = "nunca” e 6 = "sempre”. Exemplos de itens sdo: “No meu
trabalho, sinto que estou cheio de energia” (vigor), “Meu trabalho me inspira” (dedicagdo), “E
dificil desligar-me do meu trabalho” (concentrag@o). As analises exploratdrias extrairam um unico
fator com indices de ajustes satisfatorios e residuos nos patamares aceitaveis, o que corroborou

estudos internacionais que indicaram que a escala apresenta alta correlacdo entre as trés dimensoes,
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indicando que a solucdo de um Unico fator € a mais parcimoniosa (Vazquez et al., 2015). A UWES-
17 apresentou boas propriedades psicométricas (o = 0.95).

Questionario de Job Crafting (QJC, Pimenta de Devotto & Machado, 2016): adaptado a
partir da versdo do Job Crafting Questionnaire - JCQ (Slemp & Vella-Brodrick, 2013), o
instrumento é composto por 15 itens, respondidos em uma escala tipo Likert de seis pontos, na qual
os extremos sao “raramente” (1) e “com muita frequéncia” (6). O participante indica a frequéncia
com que ele se engaja em 15 comportamentos diferentes de job crafting. A escala é dividida em trés
subescalas (cada uma com cinco itens) e que avaliam o crafting da tarefa, o crafting cognitivo, e o
crafting relacional. Exemplos de itens: “Muda a abrangéncia (escopo) ou os tipos de tarefas que
vocé realiza no trabalho” (tarefa), “Pensa em como seu trabalho lhe traz sentido e proposito na
vida” (cognitivo) e “Organiza ou frequenta atividades sociais relacionadas com seu trabalho”
(relacBes). Slemp e Vella-Brodrick (2013) reportam indices de fidedignidade adequados para as
trés as subescalas (task crafting: a = 0,87; cognitive crafting: o =0,89; relacional crafting: a = 0,83)
e para a escala global (a =0,91). A versdo brasileira corroborou as qualidades psicométricas da
estrutura interna do instrumento em dois estudos, por meio de técnicas exploratérias (N = 261) e
analise fatorial confirmatéria (N = 152). Todos os itens apresentaram carga fatorial adequada em
suas respectivas dimensdes, conforme proposto teoricamente (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). Os
fatores crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relacdes estiveram significativamente
associados. Os indices de fidedignidade composta das trés as subescalas foram satisfatdrias
(crafting da tarefa: fc = 0,80; crafting cognitivo: fc = 0,93; crafting das relagdes: fc = 0,75) (Pimenta
de Devotto & Machado, 2016).

Escala de Saude Mental Positiva (MHC-Short Form, Machado & Bandeira, 2015): adaptada
a partir da versdo da Mental Health Continuum- Short Form (MHC-SF, Keyes, 2005), & um
instrumento de autorrelato para avaliagdo da saude mental positiva de acordo com o modelo

proposto por Keyes (2002), o qual compreende trés dimensfes: afetos positivos,
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autodesenvolvimento e conexao social. A versao brasileira € composta por 14 itens, respondidos em
uma escala tipo Likert de seis pontos, onde os extremos sdo “nunca” (1) e “todos os dias” (6). A
Escala de Saude Mental Positiva é dividida em trés subescalas que avaliam o bem-estar subjetivo
ou emocional (trés itens), o bem-estar psicoldgico (seis itens), e 0 bem-estar social (cinco itens). Os
autores reportam que uma estrutura unidimensional é suficiente para representar a estrutura do

instrumento e sua alta fidedignidade (o = 0.96) e (0w = 0.93).

Procedimentos

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario online, na plataforma Survey
Monkey, divulgado tanto em redes sociais e profissionais, como pelo setor de recursos humanos de
uma organizagdo privada do setor servicos do interior paulista, para todos seus funcionérios. O
sigilo e a confidencialidade sobre a identidade dos participantes foram garantidos, conforme
constava no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, segundo a diretriz 466/12 e anteriores do
Conselho Nacional de Saude. Esta pesquisa recebeu parecer favoravel do Comité de Etica em
Pesquisa da Pontificia Universidade Catdlica de Campinas, sob o0 n® CAAE: 49694115.0.0000.5481

em Novembro de 2015.

Analise de Dados

A anélise de rede (Borsboom & Cramer, 2013; Epskamp, Cramer, Waldorp, Schmittmann &
Borsboom, 2012, Schmittmann, Cramer, Waldorp, Epskamp, Kievit & Borsboom, 2013) foi
empregada para investigar a estrutura e dindmica de relagcdes entre o engajamento no trabalho, as
condicdes de trabalho (demandas e recursos), o job crafting e o bem-estar geral. As redes de
relacdes que estdo na base de sistemas complexos, como 0S processos psicossociais que suscitam o
engajamento no trabalho no modelo de recursos e demandas no trabalho, sdo governadas por uma
série de leis que determinam e limitam o seu préoprio comportamento (Barabasi, 2011). Para dar

conta desta complexidade, a abordagem de rede vem posicionando-se como mais eficaz do que
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modelos precedentes (reflexivos e formativos) e mais reveladora do que as analises de equagdes
estruturais (Machado, Vissoci & Epskamp, 2015).

A diferenca reside no fato de que as equacdes estruturais necessitam de um modelo a priori
sobre as relagBes entre as variaveis. A andlise de rede, € um modelo exploratério baseado na
interacdo par-a-par (pairwise) entre todos os elementos em um sistema, onde a arquitetura e a
dindmica das relacdes entre as varidveis sdo desconhecidos a priori (Machado et al., 2015). Por ser
um método indutivo, a analise de rede ndo limita as relacbes entre os elementos do sistema e
possibilita que novos padrdes de relacdes possam emergir dos dados empiricos (Machado et al;
2015). Além disso, a perspectiva das redes é intuitivamente atraente e naturalmente acomoda 0s
construtos psicoldgicos levando em consideracdo sua natureza elusiva (Schmittmann, Cramer,
Waldorp, Epskamp, Kievit & Borsboom, 2013). As redes sdo capazes de representar modelos
multivariados recursivos e nao-recursivos (Machado et al., 2015). Neste estudo exploratério, o
modelo de recursos e demandas no trabalho foi considerado um modelo a priori que explica as
relacdes do engajamento no trabalho com as diferentes variaveis estudadas, sendo as hipdteses de
um a seis previstas no modelo. A analise de rede permitiu explorar o modelo RDT no contexto
brasileiro de forma a poder corroborar relacbes previstas entre varidveis, além de permitir que
novos padrdes de associacdo emergissem das amostras analisadas.

O produto da andlise de rede é um modelo gréfico (G), formado de vértices (ou nodos) que
representam as variaveis e arestas que representam as relagdes entre as variaveis. Primeiramente
foram analisadas as estruturas de correlacdo das variaveis do sistema por meio do algoritmo
Fruchterman-Reingold. Este método posiciona as variaveis (nodos) do sistema de modo que: a)
apos um estado inicial de repulsdo entre todas as varidveis, aquelas que mantém relacbes séo
atraidas entre si; b) quanto mais relagbes com os demais nodos, mais central € o nodo; c) linhas
representam a associacdo ponderada entre os nodos (i.e., correlacdo), de forma que quanto mais

intensa sua cor mais forte € a associacdo. O grafo de associacdo gerado a partir da matriz de
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correlagdes entre as varaveis, resume as associagc0es entre as variaveis investigadas, porém este ndo
é muito informativo, considerando que todos os vértices estardo associados em alguma magnitude.

Posteriormente foi aplicado o algoritmo Graphical Least Abssolute Shrinkage and Selection
Operator (GeLASSO; Friedman, Hastie & Tibshirani, 2008) para estimar correlacfes parciais entre
as variaveis. O objetivo deste método € gerar uma rede esparsa (i.e., com poucas associagdes)
representando as associacfes par-a-par condicionadas (i.e., controladas) as demais varidveis no
sistema. As arestas com valores muito pequenos tém seu valor fixado em zero e a solucéo final é
alcancada considerando o Extended Bayesian Information Criterion (EBIC; Chen & Chen, 2008).
Para melhor visualizacdo dos resultados, foram apresentados apenas aqueles com valores absolutos
iguais ou maiores a 0,1.

Foram analisadas as medidas de centralidade e agrupamento para descrever as caracteristicas
do sistema. Dentre as medidas de centralidade, foram descritas a conectividade (numero de
conexdes que perpassam um Vértice), proximidade (conectividade de um vértice com outros no
sistema) e forca (a soma modular do peso de associacdes de um vértice com outros no sistema).
Empreendeu-se uma analise de comunidades (Pons & Latapy, 2005; Reichardt & Bornholdt, 2006;
Blondel, Guillaume, Lambiotte & Lefebvre, 2008) para revelar quais sdo 0s conjuntos de variaveis
mais relacionadas no sistema. Foram investigadas as relacdes diretas e indiretas do engajamento no
trabalho e mapeadas as magnitudes dos efeitos associados ao engajamento no trabalho. Por fim, foi
empreendida uma andlise de rede de compara¢do entre grupos. As principais relagdes das variaveis
investigadas com o engajamento no trabalho foram comparadas em grupos de participantes com e
sem responsabilidade de gestdo. Para tanto foram geradas redes para cada um dos grupos e
comparadas por meio de um teste de permutacdo (van Borkulo et al. 2015), no qual diferentes
amostras (n = 500) de replicagdo foram geradas a partir dos dados originais e 0s pesos das arestas

entre as variaveis comparadas considerando a distribuicdo de suas diferencas. As andlises de rede
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foram conduzidas por meio do software R e do pacote ggraph (Epskamp, Cramer, Waldorp,

Schmittmann, & Borsboom, 2012).

Resultados

A matriz de correlacéo bivariadas (Figura 1) indicou a associagdo negativa proximas a zero
da demanda com o engajamento no trabalho e a correlacdo de magnitude baixa das relagdes
interpessoais (assédio) com o engajamento no trabalho. Os recursos do trabalho avaliados (i.e.,
apoio dos colegas, apoio do supervisor, mudanca organizacional, clareza de papel e controle)
apresentaram correlacbes positivas de baixa magnitude com o engajamento no trabalho. As
dimenses cognitiva e da tarefa do job crafting apresentaram correlacGes positivas moderadas com
0 engajamento no trabalho e a dimenséo do crafting relacional apresentou correlacdo positiva de
baixa magnitude com o engajamento no trabalho. O bem-estar emocional e 0 bem-estar psicolédgico
apresentaram correlacbes positivas moderadas com o engajamento no trabalho. A dimenséao
cognitiva do job crafting foi a que apresentou correlagdes de maior magnitude com o bem-estar
social e com o bem-estar psicolégico. Evidenciou-se também as correlacBes baixas entre as trés
dimensdes do job crafting e os fatores psicossociais de demanda e assédio moral (relacBes

interpessoais).
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Figura 1. Matriz de correlacdo bivariadas. Papel = clareza de papel; Contr = controle no
trabalho; Mudan = comunicacdo e gestdo da mudanca organizacional; ApSup = apoio do
supervisor; ApCol = apoio dos colegas; Rellnt = relacBes interpessoais (assédio moral e
pessoal); Dem= demandas; Engaj = engajamento no trabalho; BEE =bem-estar emocional;
BEP = bem-estar psicoldgico; BES = bem-estar social; Tarefa = crafting da tarefa; Cognit =

crafting cognitivo; Relacion = crafting das relaces.

O grafo de correlacdes total (Figura 2) gerado a partir da matriz de correlagdes bivariadas,
resume as associacdes entre as variaveis investigadas. Esta rede representa praticamente todas as

interacGes; omite apenas aquelas com magnitude igual a zero, porém inclui as associacfes indiretas
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pela associacdo compartilhada com um terceiro nodo. Evidenciou-se a posi¢do central do
engajamento no trabalho, e sua relacdo positiva de maior magnitude com a dimenséo da tarefa e
com a dimensdo cognitiva do job crafting. Observou-se o posicionamento distante das condicdes de
trabalho (recursos e demandas) com o engajamento no trabalho, o job crafting e o bem-estar.
Devido a esta grande quantidade de arestas, este € um grafo saturado, repleto de conexdes, e

portanto sua interpretacao é menos informativa.
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Figura 2. Rede de correlacGes bivariadas. Papel = clareza de papel; Contr = controle no trabalho; Mudan = comunicacdo e gestdo da
mudanca organizacional; ApSup = apoio do supervisor; ApCol = apoio dos colegas; Rellnt = relacdes interpessoais (assédio moral e
pessoal); Dem= demandas; Engaj = engajamento no trabalho; BEE =bem-estar emocional; BEP = bem-estar psicoldgico; BES = bem-
estar social; Tarefa = crafting da tarefa; Cognit = crafting cognitivo; Relacion = crafting das relaces.
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O grafo GeLASSO (Figura 3) apresenta as correlacbes parciais entre as varaveis que se
mantém no sistema e que estdo condicionadas as demais variaveis. Estas relacdes independem de
variaces das demais variaveis, portanto este grafo revela as relacbes mais estaveis. Conformou-se
uma rede com menos conexdes, mais parcimoniosa e com maior visibilidade das associacdes mais
relevantes do sistema. O engajamento no trabalho ocupou uma posicao central nesta rede esparsa.
No nivel proximal, o engajamento no trabalho apresentou associacdo direta com o job crafting
atraves das dimensdes cognitiva e da tarefa; e com o bem-estar, por meio do bem-estar emocional.
Apenas 0s recursos psicossociais de papel e mudanga se mostraram diretamente associados de
forma positiva com o engajamento no trabalho. O assédio moral (relagdes interpessoais) afetou de
forma negativa e direta 0 engajamento no trabalho. No nivel distal, o engajamento no trabalho
apresentou relacOes indiretas positivas com o bem-estar social e o bem-estar psicologico, mediadas
pelo bem-estar emocional. O crafting das relacfes esteve indiretamente associado ao engajamento
atraves das acdes de crafting cognitivo e da tarefa. As demandas de trabalho (e.g., sobrecarga)
afetaram o engajamento através da diminuicdo do bem-estar emocional e do incremento do assédio
moral. O recurso controle no trabalho influenciou o engajamento no trabalho através dos recursos
de papel e mudanca. O apoio do supervisor e apoio dos colegas (recursos do trabalho) afetaram o

engajamento no trabalho através da comunicacéo e gestdo da mudanca organizacional.

150



Figura 3. Rede de correlagdes parciais. Papel = clareza de papel; Contr = controle no trabalho; Mudan = comunicagéo e gestdo da mudanca
organizacional; ApSup = apoio do supervisor; ApCol = apoio dos colegas; Rellnt = rela¢Bes interpessoais (assédio moral e pessoal); Dem=
demandas; Engaj = engajamento no trabalho; BEE =bem-estar emocional; BEP = bem-estar psicoldgico; BES = bem-estar social; Tarefa =
crafting da tarefa; Cognit = crafting cognitivo; Relacion = crafting das relacdes.
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As medidas de centralidade (Figura 4) revelaram que o engajamento no trabalho foi a
varidvel de maior grau de conectividade (betweeness centrality) do sistema, seguida de duas
varidveis de recursos do trabalho: mudanca e apoio do supervisor. O engajamento no trabalho fez
parte do caminho mais curto entre todos os pares de nodos conectados na rede, e portanto teve a
funcdo de ligar as outras varidveis neste sistema. O engajamento no trabalho foi também a variavel
de maior proximidade (closeness centrality), pois foi a que apresentou um maior nimero de
conexfes no sistema. Em termos das medidas de forgca (strength centrality), as varidveis que
apresentaram relacGes de maior magnitude com outras no sistema foram primeiramente o apoio do
supervisor seguida do engajamento no trabalho e da mudanca (variavel da categoria recursos no

trabalho).
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Betweenness Closeness Strength

14.Engaj -

13.BEP

12.BES 1

11.BEE

10.Relacion -

9.Cognit -

8.Tarefa 4

7.Mudan

6.Papel 4

5.Contr 4

4.ApSup

3.ApCol -

2.Deman -

1.Relint -

Figura 4. Medidas de centralidade. Betweeness = conectividade; Closeness = proximidade; Strenght
= forca. Rellnt = relagdes interpessoais (assedio moral e pessoal); Dem= demandas; ApCol = apoio
dos colegas; ApSup = apoio do supervisor; Contr = controle no trabalho; Papel = clareza de papel;
Mudan = comunicacdo e gestdo da mudanga organizacional; Tarefa = crafting da tarefa; Cognit =
crafting cognitivo; Relacion = crafting das relaces; BEE =bem-estar emocional; BES = bem-estar
social; BEP = bem-estar psicoldgico; Engaj = engajamento no trabalho.
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A andlise de comunidades (Figura 5) revela que existem quatro conjuntos de variaveis que
estdo mais relacionadas no sistema. O engajamento no trabalho e as trés dimensdes do job crafting
conformam uma comunidade. As trés dimensdes do bem-estar indicam a segunda comunidade. A
terceira e quarta comunidades corroboram a divisdo entre as condi¢cdes do trabalho em duas
categorias amplas conforme previstas no modelo de recursos e demandas no trabalho: os recursos e

as demandas.
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Figura 5. Analise de rede por comunidades. Papel = clareza de papel; Contr = controle no trabalho; Mudan = comunicacéo e gestdo da mudanca
organizacional; ApSup = apoio do supervisor; ApCol = apoio dos colegas; Rellnt = relagdes interpessoais (assédio moral e pessoal); Dem= demandas;
BEE =bem-estar emocional; BEP = bem-estar psicologico; BES = bem-estar social; Tarefa = crafting da tarefa; Cognit = crafting cognitivo; Relacion

= crafting das relacGes; Engaj = engajamento no trabalho.
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A Tabela 1, contém os valores das associacdes condicionadas entre as variaveis apés a
aplicacdo do algoritmo. Em sua diagonal superior, a matriz de caminhos mais curtos representa a
menor distancia, direta ou indireta, entre duas varidveis no sistema. Células com apenas dois
numeros indicam uma associacao direta. Células com mais nimeros indicam uma relacdo mediada.
O engajamento no trabalho tem relacdo direta negativa com o assédio moral. O engajamento no
trabalho apresentou relacdes positivas diretas com bem-estar emocional, o crafting da tarefa e o
crafting cognitivo, e com apenas duas variaveis de recursos no trabalho: papel e mudanca. A
diagonal inferior da Tabela 1 indica a matriz de predicdo. Os valores apresentados indicam que
mudancas de uma unidade padrdo na varidvel de referéncia estdo associadas ao aumento ou
diminuicdo de x unidades-padrdo na variavel conectada, em um cenario onde as outras variaveis
estdo fixas. Os maiores preditores do engajamento no trabalho séo o crafting cognitivo e o crafting
da tarefa, seguidos do bem-estar emocional e das variaveis de recursos no trabalho, papel e

mudanca. O assédio pessoal e moral € um preditor negativo do engajamento no trabalho.
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Tabela 1

Matriz de caminhos mais curtos e predicao das variaveis do modelo

Vandves 1Aclint 2 Desman 38000 4 A05up 5.0ontr 5. Paps 7.Mudan ETarefy 9.Cognit 10 Relzdon 11BEE 12BES 13 BEP 14 Enga)
1 felint - 1.2 L43 L4 1,47.5 L47.548 1,47 1148 1,143 1,14,8,10 LZ11 114.59.12 LZ1L13 L14
2 Deman azo - 21,43 2.1.4 2,L4.7.5 2, 1.47.58 2,147 2, 1148 21,1489 211,13 12,10 2,11 2,113, 12 211,13 21,14
3.ApCol - 34 3.47.5 347.586 347 34.7.58 347,143 3475810 3471411 347149127 34, 7.14,1113 3.47. 14
4._An5up 117 035 - 47.5 4.7.5.8 a7 47 58 4.7.14.3 47,5810 4,7.14,11 47,143,127 47141113 47,14
S.0ontr 011 - 5.8 57 5.8 589 5,810 5.,814,11 581912 58141113 5814
5. Paps 1] - 58,57 5,58 5,149 5.5, 810 5,14,11 514,912 5,14,11,13 5,14
7 Mudan Q.15 033 025 - 1.5.8 7.14.3 1.5, 810 7.14,11 7.14,8,12 7.14,1113 7.14
B Tarefz a1z - g9 8,10 8,14 11 g9.12 8,14,11,13 g 14
9.Cognit a3l - 9,10 9,14, 11 9,12 912,13 3,14
10 Aalacion als Q11 - 10,12,15,11 10,12 10,12, 13 10,814
11BEE 4.1 - 11,13, 12 11,13 11,14
12BES 0.14 Q.18 Q.15 - 12,13 12,314
13BEP 047 s - 13,11,14
14Enga) -111 Q12 a1l a2z 024 Q.15 —

Nota. Diagonal superior indica a menor distancia (caminho mais curto), direta ou indireta entre duas variaveis. Diagonal inferior indica a predicdo, ou
seja, mudancas de uma unidade-padrdo na varidvel de referéncia estdo associadas ao aumento ou diminuicdo de X unidades-padrdo na variavel
conectada (mantendo todas as outras variaveis fixas). Rellnt = relagdes interpessoais (assédio moral e pessoal); Dem= demandas; ApCol = apoio dos
colegas; ApSup = apoio do supervisor; Contr = controle no trabalho; Papel = clareza de papel; Mudan = comunicacdo e gestdo da mudanca
organizacional; Tarefa = crafting da tarefa; Cognit = crafting cognitivo; Relacion = crafting das relacdes; BEE =bem-estar emocional; BES = bem-
estar social; BEP = bem-estar psicoldgico; Engaj = engajamento no trabalho.
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Por fim, comparou-se dois grupos de profissionais. O grupo 1, formado por 361
profissionais (68,6% da amostra) que declararam exercer algum tipo de responsabilidade de gestdo
(financeira, recursos, pessoas, projetos, etc.) na funcdo; o grupo 2, formado por 165 profissionais
(31,4%) que declararam ndo possuir responsabilidades de gestdo em sua funcdo. A andlise de
comparacdo entre grupos indicou que as diferencas entre grupos ndo foram significativas (p = 0,85).
Especificamente, os resultados da comparagdo entre grupos nas cinco principais relagdes diretas do
engajamento no trabalho, mostraram-se ndo significativas: tarefa (p = 0,66), papel (p = 0,65),
mudanca (p = 0,99), assédio (p = 0,99) e bem-estar emocional (p = 0,99). Entretanto a diferenca da
relacdo da dimensdo cognitiva com o engajamento no trabalho, entre profissionais com
responsabilidade de gestdo e profissionais sem responsabilidade de gestdo, é marginalmente
significativa (p = 0,06). Os grafos de comparacdo entre grupos (Figura 6) evidenciam que 0s
preditores do engajamento no trabalho sdo qualitativamente diferentes entre os dois grupos. As
dimensbes cognitiva e tarefa do job crafting apresentam associacfes positivas de maiores
magnitudes com o engajamento no trabalho no grupo de profissionais sem responsabilidade de
gestdo. Evidenciou-se uma maior associacdo dos recursos, via papel, com o0 engajamento no
trabalho no grupo de profissionais com responsabilidade de gestdo. Com relacdo as demandas, 0
assédio exerceu uma maior influéncia no engajamento no trabalho no grupo de profissionais com
responsabilidade de gestdo. Neste grupo, o engajamento no trabalho apresentou relacbes de maiores
magnitudes com o bem-estar emocional e com o bem-estar psicolégico, comparado ao grupo de
profissionais sem responsabilidade de gestdo. Destaca-se ainda a diferenca da influéncia da
demanda na dimenséo do crafting das relagfes no grupo de profissionais sem responsabilidade de

gestdo, comparada ao grupo 1, no qual esta variavel ndo é preditora do job crafting.
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Com responsabilidade de gestao Sem responsabilidade de gestao

Figura 6. Comparacgéo das redes entre os grupos com e sem responsabilidade de gestdo na fungéo. Papel = clareza de papel; Contr = controle no
trabalho; Mudan = comunicacéo e gestdo da mudanca organizacional; ApSup = apoio do supervisor; ApCol = apoio dos colegas; Rellnt =
relacOes interpessoais (assédio moral e pessoal); Dem= demandas; Engaj = engajamento no trabalho; BEE =bem-estar emocional; BEP = bem-
estar psicologico; BES = bem-estar social; Tarefa = crafting da tarefa; Cognit = crafting cognitivo; Relacion = crafting das relacdes.
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Discussao

Este estudo avanga a pesquisa sobre o modelo de recursos e demandas no trabalho no
contexto brasileiro, e amplia o entendimento sobre a rede de relages do engajamento no trabalho.
A técnica de analise de rede permitiu explorar as relagdes previstas no modelo de recursos e
demandas no trabalho por meio da andlise de padrdes de relacfes entre as variaveis que emergiram
a partir dos dados empiricos (Machado et al; 2015). Os resultados indicam que algumas das
relagdes evidenciadas neste estudo sdo previstas no modelo de recursos e demandas no trabalho. Os
resultados corroboram totalmente as hipoGteses 3, 6 e 8, e parcialmente as hipdteses 1, 2, 5.
Entretanto a hipotese 4 , que propde o job crafting como mediador entre os recursos e demandas do
trabalho e o engajamento no trabalho, ndo foi corroborada, indicando o surgimento de novos
padrGes de relagdes ndo explicitadas no modelo tedrico RDT. A hipdtese 7, que prople a
estabilidades das relagBes bivariadas entre as varidveis da rede de relacbes do engajamento no
trabalho foi refutada.

Dentre as relagOes previstas no modelo de recursos e demandas no trabalho e confirmadas
neste estudo exploratério com profissionais brasileiros, destaca-se a posicao central do engajamento
no trabalho, como o Vvértice que liga as demais variaveis no sistema. As demandas e 0s recursos do
trabalho foram preditores do engajamento no trabalho, porém nem todos os fatores avaliados nestas
duas categorias apresentaram relagdes diretas com o engajamento no trabalho. As demandas no
trabalho foram avaliadas em temos do assedio pessoal e moral, e em relagdo a carga e padrdes de
trabalho (i.e., prazos, pressdao por trabalhar mais horas, sobrecarga de tarefas). Apenas 0s
comportamentos de assédio pessoal e moral prevaleceram como preditores negativos do
engajamento no trabalho na rede esparsa (Figura 3), a qual representa as relagcdes mais estaveis do
sistema. O fator demanda influenciou negativamente o engajamento no trabalho através da

diminuicdo do bem-estar emocional, indicando que o incremento dos afetos negativos tem um
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impacto negativo na motivacao do trabalhador.

De forma similar, apenas alguns fatores que avaliaram os recursos do trabalho foram
preditores diretos do engajamento no trabalho. Dos cinco recursos do trabalho avaliados, somente
dois, a mudanca (comunicacdo e gestdo da mudanca organizacional) e o papel (entendimento e
clareza do papel na organizacdo) foram preditores diretos do engajamento no trabalho. Os demais
recursos no trabalho (i.e., apoio do supervisor, apoio dos colegas e controle) apresentaram uma
relacdo mediada pela mudanca e pelo papel, com o engajamento no trabalho. Estes resultados
corroboram parcialmente as hipdteses 1 e 2. O fator mudanca foi o recurso do trabalho de maior
grau de conectividade e proximidade no sistema, e a forca das suas relacbes com o apoio do
supervisor e o controle no trabalho sdo de magnitude expressiva. Este dado pode indicar que
possivelmente os ambientes de trabalho nos quais os participantes do estudo estavam inseridos sdo
ambientes instaveis, caracterizados por mudanc¢as organizacionais continuas. O engajamento no
trabalho nestes ambientes seria bastante afetado por como a mudanca organizacional, pequena ou
grande, é comunicada e gerida. Logo o fator mudanca influenciou todos os demais recursos do
trabalho e afetou diretamente o engajamento no trabalho. Destaca-se também o maior grau da
magnitude (forca das relagcdes) do apoio do supervisor com o fator mudanca e com o apoio dos
colegas, sendo o papel do supervisor fundamental na comunicacéo e gestdo da mudanca. O apoio do
supervisor é também o caminho mais curto para inibir os comportamentos de assédio moral e
pessoal.

O job crafting apresentou-se como um preditor do engajamento no trabalho, corroborando a
relacdo prevista no modelo tedrico de recursos e demandas no trabalho. As dimensdes da tarefa e
cognitiva do job crafting apresentam relagdes positivas moderadas com o engajamento no trabalho.
Ambas dimenses mediaram a relagé@o entre o crafting das relagdes com o engajamento no trabalho.
Estes resultados corroboram a hipotese 3. Neste estudo, o job crafting foi avaliado com uma escala

que afere suas trés dimensfes: crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relagdes e
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portanto foi possivel evidenciar o papel fundamental do crafting cognitivo como predecessor do
engajamento no trabalho e do bem-estar social. Evidenciou-se a relagdo positiva moderada da
dimensédo cognitiva com o engajamento no trabalho, sendo esta dimensdo do job crafting, o fator
mais proeminente na relacdo com o engajamento no trabalho. Em outro estudo que avaliou a
estrutura interna do Questionario de Job Crafting (Pimenta de Devotto & Machado, 2016), o fator
do crafting cognitivo foi o primeiro a ser extraido, e aquele que apresentou consisténcia interna de
maior magnitude em relacdo aos outros dois fatores. Estes dados sugerem que o crafting cognitivo
possivelmente funcione como uma dimensdo regente, que organiza e influencia as demais
dimensdes (tarefa e relacional). Juntos estes dados ampliam o entendimento da relacdo entre o
engajamento no trabalho e o job crafting, visto que em estudos anteriores conduzidos na perspectiva
tedrica do modelo tedrico de recursos e demandas no trabalho, a dimenséo cognitiva esteve omissa.

Com relacdo ao desfecho positivo do bem-estar, o estudo corrobora parcialmente a relacao
preditiva do engajamento no trabalho (hipotese 5). O engajamento no trabalho prediz de forma
direta 0 bem-estar emocional, e de forma indireta 0 bem-estar psicologico, indicando que o efeito
imediato do engajamento no trabalho é o aumento dos afetos positivos e da satisfacdo com a vida, o
que por sua vez influenciou positivamente o bem-estar psicoldgico. Diferentemente do modelo
RDT, as demandas afetaram negativamente e de forma direta 0 bem-estar emocional e o0 assédio
moral afetou de forma negativa e direta 0 bem-estar social. Uma possivel explicacdo para este fato €
que a dimensdo da exaustdo, mediadora das demandas no bem-estar, ndo foi avaliada neste
delineamento.

Este estudo também corrobora totalmente a relacdo preditiva do job crafting como o bem-
estar (hipdtese 6), explicitadas tanto no modelo tedrico de recursos e demandas no trabalho como
no modelo integrador das evidéncias empiricas da pesquisa em job crafting (Demerouti, 2014). O
crafting das relagdes influenciou de forma direta o bem-estar social, indicando que as mudancgas na

qualidade e na quantidade de interacGes no trabalho podem gerar um melhor funcionamento do
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individuo em sua comunidade. O crafting cognitivo influenciou de forma positiva e direta o bem-
estar social, indicando que as modificacdes na forma de perceber o trabalho (como parte integrante
de um todo) afetaram tanto o engajamento no trabalho, como o funcionamento 6timo do individuo
em sua comunidade (bem-estar social). O crafting da tarefa apresentou uma relacéo indireta com o
bem-estar social, mediada pelo crafting cognitivo e das relagdes. O incremento no bem-estar social
pode ser descrito como o caminho mais curto entre o job crafting e o bem-estar psicoldgico e
emocional. O crafting cognitivo influenciou o funcionamento 6timo do individuo em sua
comunidade (bem-estar social), 0 que por sua vez incrementou o seu bem-estar psicoldgico e
emocional. Este dado sugere que o autodesenvolvimento do individuo esteve condicionado a forma
como ele percebeu que seu trabalho era parte integrante de um todo e dotado de proposito.

Estes achados corroboram a proposicdo de Slemp e Vella- Brodrick (2014), de que a busca
pelo funcionamento positivo (bem-estar psicologico) pode ndo ser prazerosa em si mesma, mas
levaria a um aumento do sentido no trabalho e da auto-realizacdo, o que por fim, gerariam um
aumento no bem-estar emocional (Slemp & Vella Brodrick, 2014). Os autores encontraram que 0
job crafting prediz o nivel de bem-estar emocional através da satisfacdo de necessidades
psicoldgicas inerentes (autonomia, competéncia e vinculacdo), o que por sua vez afeta o nivel de
bem-estar psicoldgico. Neste delineamento com profissionais brasileiros, o bem-estar emocional foi
também condicionado a um incremento no engajamento no trabalho, alcangado sobretudo pelo job
crafting da tarefa e cognitivo. Logo, parece ser que os caminhos para o bem-estar psicoldgico estdo
condicionados ndo somente ao incremento do bem-estar emocional via engajamento no trabalho,
mas também ao aumento do bem-estar social, através das trés formas de job crafting.

Adicionalmente, nosso estudo anterior de metanalise sobre a relacdo job crafting e bem-
estar (Pimenta de Devotto, Machado & Vissoci, 2016) evidenciou um maior efeito do job crafting
sobre a dimensdo positiva do bem-estar, quando comparado a medidas negativas do bem-estar (e.g.,

burnout, queixas psicossomaticas, etc.). Os resultados desta metanalise indicaram uma diferenca
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significativa do impacto do job crafting no bem-estar geral (avaliado em duas dimens@es: bem-estar
emocional e bem-estar psicologico), em comparacdo ao bem-estar ocupacional (engajamento no
trabalho, satisfacdo no trabalho). O presente estudo valeu-se da sistematizacdo de Keyes (2002)
sobre o bem-estar na sua dimensdo de saude mental positiva (Machado & Bandeira, 2015) para
melhor avaliar a magnitude da sua relacdo com o job crafting. Dentro desta perspectiva revela-se o
papel fundamental do bem-estar social como mediador entre o job crafting e as demais dimensdes
do bem-estar (emocional e psicoldgica). Este resultado sugere que nos ambientes organizacionais o
crafting cognitivo e das relagdes influenciam o funcionamento 6timo dos individuos em seus grupos
de trabalho internos e externos a organizacgéo (sentido de comunidade), o que por sua vez influencia
0 seu bem-estar psicoldgico. Portanto, este estudo reforca a proposicdo de que o job crafting pode
ser um catalisador na promocdo da saude mental positiva nas organizacdes. O engajamento em
comportamentos de job crafting, especialmente do crafting cognitivo, relaciona-se de forma
moderada e positiva com a saude mental positiva (Machado & Bandeira, 2015) e indica o papel
mediador do bem-estar social como um dos veiculos para incrementar o bem-estar psicologico.
Diferentemente do previsto no modelo tedrico de recursos e demandas no trabalho, o job
crafting ndo mostrou-se como mediador entre as condi¢cdes de trabalho e o engajamento no
trabalho, dado que refuta a hipdtese 4. Uma suposicdo subjacente ao modelo RDT é que um
ambiente psicossocial do trabalho pobre (demandas elevadas em relacdo aos recursos) pode levar ao
estresse no trabalho. Por outro lado, quando os fatores psicossociais sao otimizados (0s recursos séo
suficientes para lidar com as demandas elevadas), eles podem determinar um ambiente de trabalho
saudavel, com alta motivacdo e alto desempenho. O job crafting se insere nesta perspectiva como
um conjunto de estratégias individuais proativas que buscam a otimizagédo dos recursos e demandas
no trabalho por meio de ac¢Ges que podem concomitantemente e de forma ndo excludente: aumentar
0S recursos estruturais e sociais do trabalho, aumentar as demandas desafiadoras e diminuir as

demandas obstaculos. O resultado da rede esparsa GeLASSO demonstrou que o job crafting prediz

164



0 engajamento no trabalho, porem o job crafting ndo ocorreu em virtude das demandas e dos
recursos do trabalho avaliados. A excecdo da dimenséo controle, que influenciou de forma positiva
o0 crafting da tarefa, evidenciou-se que os demais fatores de recursos e demandas avaliados nédo
predisseram o job crafting.

Uma explicacdo plausivel para este achado deve-se ao fato de que neste estudo exploratorio
outros fatores que predizem o job crafting ou estdo associados aos processos que 0 suscitam, como
0S recursos pessoais, ndo foram avaliados. De acordo com Schaufeli &Taris (2014), os recursos
pessoais, foram integrados ao modelo RDT em cinco func@es diferentes: mediadores, moderadores,
"terceira variavel", antecedentes de demandas do trabalho e recursos do trabalho, ou como qualquer
combinacdo destes. Todas estas tentativas de integracdo apresentam evidéncias empiricas. Este tipo
de recurso intrinseco do individuo pode mediar parcialmente a relacdo entre os recursos do trabalho
e 0 engajamento, por meio do job crafting; e por sua vez os recursos do trabalho fomentam o
desenvolvimento dos recursos pessoais. O modelo integrador das evidéncias empiricas da pesquisa
em job crafting (Demerouti, 2014) prop6e que o job crafting é influenciado por fatores individuais
e situacionais (caracteristicas do trabalho e contexto). Evidéncias sugerem que trabalhadores
caracterizados por uma personalidade proativa apresentam maior probabilidade de modificar (craft)
seus proprios trabalhos de forma a manterem-se engajados e com bom desempenho (Bakker, Tims
& Derks, 2012). Slemp e Vella-Brodrick (2014) encontraram evidéncias de que o job crafting
prediz o grau em que suas necessidades psicoldgicas inerentes (necessidade de autonomia, a
necessidade de competéncia e a necessidade de pertencer ou de estabelecer vinculos) sdo satisfeitas
no trabalho, o que por sua vez, prediz de forma direta o nivel de bem-estar subjetivo (dimenséo
hedbnica) e de forma indireta o nivel do bem-estar psicolégico do individuo (dimenséo
eudaimonica). Os resultados deste estudo com profissionais brasileiros também sugerem que 0s

predecessores do job crafting ndo se limitam & necessidade de otimizar os recursos e as demandas
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de trabalho, e aos aspectos extrinsecos relacionados as caracteristicas do ambiente de trabalho, mas
podem estar vinculados aos aspectos mais intrinsecos ou internos ao individuo.

A analise de comparacdo entre grupos indicou que as diferengas entre grupos ndo foram
significativas, indicando que o job crafting é um preditor do engajamento no trabalho em contextos
com maior autonomia e complexidade (grupos de profissionais com responsabilidade de gestdo) e
em funcdes de menor autonomia e complexidade (grupos de profissionais sem responsabilidade de
gestdo). Este resultado corrobora totalmente a hipotese 8. Porém os grafos de comparagédo entre
grupos (Figura 6) evidenciam que as relacdes do engajamento no trabalho com as outras variaveis
do sistema sdo qualitativamente diferentes nos dois grupos. O engajamento no trabalho dos
profissionais com responsabilidade de gestdo é principalmente afetado de forma positiva pela
clareza de papel e negativamente pelas relagcfes interpessoais de assédio. As dimensdes da tarefa e
cognitiva do job crafting se relacionam de forma direta e positiva com o engajamento no trabalho
dos profissionais com responsabilidade de gestdo, e o crafting das relacdes influencia de forma
indireta 0 engajamento no trabalho. O engajamento no trabalho destes profissionais relacionou-se
positivamente com o bem-estar emocional e com o bem-estar psicolégico, e em menor magnitude
com o bem estar social. De forma diferente, o engajamento no trabalho de profissionais sem
responsabilidade de gestdo é mediado principalmente pelas dimensdes da tarefa e cognitiva do job
crafting, evidenciando-se relaces de maior magnitude quando comparado ao grupo 1. O
engajamento no trabalho dos profissionais sem responsabilidade de gestdo, foi influenciado
principalmente pela mudanga e apoio do supervisor (varidveis de recursos no trabalho). Evidencia-
se ainda neste grupo, uma menor conexao entre o0 engajamento no trabalho (indicador do bem-estar
ocupacional) com o bem-estar geral (bem-estar emocional, bem-estar psicolégico e bem-estar
social). Este achado sugere que a satde mental positiva dos profissionais sem responsabilidade de
gestdo parece ser menos afetada por estados positivos mais permanentes no trabalho, como o

engajamento no trabalho, quando comprada ao grupo profissional com responsabilidade de gestao.
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Uma hipotese para esta conexdo fraca pode ser o fato que os profissionais com menor nivel de
responsabilidade de gestdo no trabalho, sdo menos afetados pelos efeitos positivos do engajamento
no trabalho no seu bem-estar, porque seu trabalho exige menores niveis de concentracdo, vigor e
dedicacdo. Porém para comprovacdo desta hipdtese, futuras analises deverdo considerar as
diferencas nos niveis de engajamento no trabalho e o impacto diferencial nos niveis de saude mental
positiva.

A principal semelhanca entre grupos ¢ a relacdo preditiva das dimensdes cognitiva e tarefa
do job crafting em relacdo ao engajamento no trabalho. Entretanto a magnitude destas relacfes com
0 engajamento no trabalho sdo bastante diferentes e marginalmente significativas entre grupos; a
forca do crafting cognitivo e da tarefa resultou ser de maior magnitude no grupo de profissionais
sem responsabilidade de gestdo. Estes resultados corroboram a hipdtese 8, porém sugerem que o job
crafting acontece de forma diferente em ambos contextos. Berg e colaboradores (2010) propuseram
que a hierarquia (autonomia e poder formais) ndo esta relacionada a ocorréncia do job crafting, mas
exerce influéncia na forma como os desafios e oportunidades para o job crafting sdo percebidos
pelos trabalhadores. A natureza do desafio percebido para iniciar agdes de crafting estd moldada
pela posicdo hierdrquica na organizacdo (Berg et.al., 2010). Profissionais com responsabilidade de
gestdo (que ocupariam posicdes de maior hierarquia), sentem que os desafios para o job crafting
estdo localizados nas suas proprias expectativas de como deveriam utilizar o seu tempo e energia
(Berg et al., 2010) para modificar seu trabalho em trés dimensdes (tarefa, cognitivo e relagdes). De
outro modo, profissionais sem responsabilidade de gestdo (e com menor nivel hierarquico)
tenderiam a perceber seus desafios de job crafting dentro da estrutura de seus postos e da
expectativa de seus superiores e pares sobre seu papel (Berg et.al., 2010). Este fato ajuda a explicar
as relacbes evidenciadas neste grupo: uma associacdo positiva direta do papel com o crafting
cognitivo, uma associagdo positiva direta do apoio do supervisor com o crafting das relagdes.

Outro resultado relevante diz respeito as relagdes de maior magnitude das dimensdes tarefa
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e cognitiva com o engajamento no trabalho no grupo de profissionais sem responsabilidade de
gestdo. Este achado sugere que nos trabalhos com tarefas prescritas e rotinas definidas (nos quais a
responsabilidade de gestdo € baixa ou inexistente), a ocorréncia do job crafting é altamente
influenciada pela percepcéo das tarefas (simples e previsiveis) como parte integrante de um todo
maior e dotado de significado. Wrzesniewski & Dutton (2001) reportaram evidéncias de que o
grupo de limpares de hospital formado por individuos mais proativos, modificaram as fronteiras
cognitivas do seu trabalho, para percebé-lo como um todo integrado, ao inves de como um conjunto
de tarefas distintas (i.e., limpeza das salas e corredores do hospital). Estes trabalhadores lograram
uma percep¢do mais ampla do fluxo de trabalho da unidade hospitalar e ajustaram suas tarefas e
relacBes (com pacientes, enfermeiras e visitantes) em resposta a esta visdo mais interdependente.
Os limpadores proativos relataram um maior nUmero e complexidade de tarefas e interacdes com 0s
outros no trabalho, as quais revelaram e refletiram uma consciéncia do contexto da unidade em que
trabalhavam, muita mais ampla. Desta forma, parece ser que a dimensdo cognitiva do job crafting é
ainda mais preponderante e regente das demais formas de crafting em contextos ocupacionais mais
limitantes.

Sabe-se que a analise de rede pode ainda beneficiar a pratica e o estudo de intervencfes. A
partir dos conhecimentos da rede de relacdes do engajamento no trabalho, pode-se planejar
intervencdes enfocando os elementos que mais influenciam o sistema (devido a magnitude das suas
relacfes) ou ainda que facam a ligacdo (conectividade) entre distintos vértices do sistema (Machado
et. al., 2015). De acordo com a matriz de predicdo um maior nivel de engajamento no trabalho
poderia ser atingindo por meio de intervencdes que incentivem o job crafting. Primeiramente é
fundamental reconhecer o job crafting como um fendmeno que engloba comportamentos
individuais proativos, espontaneos, de “baixo para cima” (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Lyons,
2008). Logo, formas de fomentar o job crafting incluem estratégias para delinear fungdes com

maior autonomia e flexibilidade, para permitir sua ocorréncia espontanea, deixando a cargo dos
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trabalhadores os ajustes necessarios. Outro caminho para fomentar o job crafting é conscientizar os
gestores dos seus efeitos benéficos (e.g., bem-estar ocupacional e geral), de forma a evitar sua
restricdo e punicdo, e facilitar a sua promocao (McClelland, Leach, Clegg & McGowan, 2014).
Uma terceira alternativa para a promoc¢édo do job crafting nas organizagdes sdo as intervencdes de
(treinamentos) que visem estimular e capacitar os funcionarios para a pratica deliberada do job
crafting (van den Heuvel et al., 2015; Mdller, Heiden, Herbig, Poppe & Angerer, 2015). As
intervencdes de job crafting foram recentemente reportadas na literatura como capazes de
incrementar os afetos positivos e reduzir os afetos negativos (van den Heuvel et al., 2015) e foram
eficazes para melhorar 0 bem-estar mental dos trabalhadores em ambientes caracterizados pelo
baixo controle no trabalho (Mdller et al., 2015). Seguindo estas recomendac6es, a rede resultante
deste estudo, indica que um aumento das ac¢des de job crafting (cognitivo, tarefa e relagdes), podem
predizer um aumento do engajamento no trabalho e um aumento do bem-estar social. O incremento
de uma unidade padrdo no crafting cognitivo poderia corresponder ao aumento de quase 24% no
engajamento no trabalho (Tabela 1).

O presente estudo apresenta algumas limitacbes. A primeira refere-se ao uso de uma
amostra por conveniéncia, ndo-probabilistica, o que pode resultar em diferencas na estimativa com
parametros populacionais. Outra limitacdo encontra-se no fato de neste delineamento ndao foram
avaliadas variaveis de recursos pessoais, uma das categorias contempladas no modelo de recursos e
demandas no trabalho. Estudos futuros de carater exploratorio sobre o modelo de recursos e
demandas no trabalho, poderao inserir variaveis de trago (personalidade), capacidades psicolégicas
positivas (otimismo, resiliéncia, auto-eficicia, esperanca e forcas do carater) e estados mais
efémeros (afetos positivos e negativos), de modo a obter uma rede esparsa ainda mais ampla e
completa sobre as relacGes dos recursos pessoais como predecessores do engajamento no trabalho e

do job crafting no modelo de recursos e demandas no trabalho.
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Este estudo ampliou o entendimento da rede de relagfes do engajamento no trabalho no
contexto brasileiro, corroborando o lugar central deste estado positivo e realizador no modelo de
recursos e demandas no trabalho e preditor do bem-estar. Evidenciou-se a proeminéncia da
dimenséo cognitiva do job crafting como preditora do engajamento no trabalho e do bem-estar
social e a funcdo mediadora do bem-estar social para influenciar o bem estar psicoldgico.
Evidenciou-se a necessidade de continuar a investigacdo sobre os preditores individuais do job
crafting, provavelmente vinculados a categoria de recursos pessoais. Profissionais podem utilizar as
sugestdes advindas da andlise de rede para promover o job crafting nas organiza¢cdes como forma
de incrementar o engajamento no trabalho e o bem-estar dos trabalhadores. Pesquisas futuras
podem ampliar o entendimento da efetividade das intervencdes de job crafting no engajamento do

trabalho e em outros estados positivos associados ao trabalho.
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Considerac0es Finais

A presente dissertacdo teve como objetivo geral investigar tedrica e empiricamente o
construto do job crafting para avancar sua pesquisa no Brasil. O construto do job crafting faz
referéncia aos comportamentos proativos (bottom-up) dos individuos para moldar a sua experiéncia
no trabalho atraves de modificacdes na tarefa, de mudancas nas relacdes e interagdes no trabalho e
de alteracdes cognitivas na forma de perceber o proprio trabalho. Foram realizados cinco estudos
diferentes e interconectados que contribuiram para: 1) o entendimento do estado da arte na
producdo cientifica internacional sobre o construto, 2) para a adaptacdo e validacdo de um
instrumento que avalia o job crafting no portugués-brasileiro, 3) para o entendimento da sua
relacdo com estados positivos no trabalho (i.e., engajamento no trabalho e bem-estar) , 4) para seu
entendimento tedrico.

Embora o construto do job crafting tenha surgido na pesquisa qualitativa em 2001, somente
a partir de 2009 o ritmo da producdo cientifica internacional se acelerou em decorréncia do
surgimento de instrumentos para a operacionalizacdo do construto, o que tém viabilizado um
crescente nimero de estudos empiricos quantitativos. A partir deste momento, observa-se uma
rapida disseminacdo do construto pela literatura internacional, tanto no que diz respeito a sua
aceitacdo em uma grande variedade de periddicos cientificos de alto fator de impacto, como pela
geografia da filiagdo institucional do autor. A revisdo da produgdo cientifica internacional no
periodo de 2001 a Maio de 2015, revelou a auséncia de autores com filiacdo institucional Latino-
americana e especialmente do Brasil. Este achado, nos motivou a empreender a adaptagdo e
validacdo do Job Crafting Questionnaire para o portugués-brasileiro, uma etapa necesséria para
suprir a caréncia de instrumentos no nosso contexto e desta forma a viabilizar estudos empiricos

sobre o job crafting.
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No estudo intitulado “Evidéncias de validade da versdo brasileira do Job Crafting
Questionnaire” foram investigadas as propriedades psicométricas do instrumento selecionado em
dois estudos, sendo o primeiro com uma amostra online de 261 adultos e o segundo com 152
adultos. Os resultados de ambos o0s estudos corroboraram a estrutura de trés fatores de primeira
ordem do instrumento original, replicada para o contexto brasileiro. As trés dimensdes do job
crafting (crafting da tarefa, crafting cognitivo e crafting das relacdes) apresentaram cargas fatoriais
e fidedignidade satisfatorias, corroborando as proposicées tedricas do construto (Wrzesniewski &
Dutton, 2001) e de sua avaliacdo (Slemp & Vella-Brodrick, 2013). O Questionario de Job Crafting
apresentou desempenho psicométrico satisfatorio em ambos os estudos no que diz respeito aos
parametros de validade e fidedignidade.

Outro achado relevante deste estudo, diz respeito as evidéncias da dimensao cognitiva como
parte integrante e proeminente do construto. Sugeriu-se que esta dimensdo seja a mais saliente das
trés dimensdes, dado sua elevada consisténcia interna na amostra dos Estudos 1 ¢ 2 (o= 0,90 e fc =
0,93 respectivamente) e a sua primazia na extracdo dos fatores. A dimensao cognitiva apresentou
também maior varidncia explicada em relacdo as respostas das amostras do estudo exploratorio
(16,81%) e do estudo confirmatorio (73%). Discutiu-se que o crafting cognitivo é a dimensdo que
mais estreitamente se alinha ao conceito de identidade no trabalho (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)
e que esta dimensdo pode influenciar novos comportamentos de redesenho nas tarefas e nas
relacOes de trabalho. Estudos futuros poderdo investigar a hipdtese de que as alteracdes na forma de
perceber o trabalho (crafting cognitivo) precedam ag6es de job crafting na tarefa e nas relagdes. O
Questionario de Job Crafting pode avaliar adequadamente o construto em portugués brasileiro em
diferentes perfis ocupacionais. Assim sendo, avalia-se que este estudo cobriu a necessidade
detectada na revisdo sistematica ao disponibilizar um importante recurso metodoldgico para o

estudo do job crafting no Brasil.
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O crescente avanco da pesquisa empirica qualitativa e quantitativa sobre job crafting na
literatura internacional, tém produzido diversos resultados sobre seus antecedentes e desfechos. O
capitulo 11, abordou o modelo integrador das evidéncias empiricas da pesquisa em job crafting
(Demerouti, 2014), ilustrando-o com uma revisdao das pesquisas empiricas recentes que
contribuiram com evidéncias sobre o0s antecedentes situacionais, preditores individuais, outros tipos
de acOes de job crafting e desfechos. Este capitulo tedrico também acrescentou variaveis ao modelo
integrador de Demerouti (2014) nas categorias de preditores individuais e de desfechos do job
crafting, ao incluir algumas variaveis avaliadas na pesquisa empirica recente e ndao contempladas no
modelo.

Entre os desfechos indicados no modelo integrador das evidéncias empiricas da pesquisa em
job crafting (Demerouti, 2014), encontra-se a saude mental, avaliada em sua dimensdo de
psicopatologia e de bem-estar. O capitulo IV, intitulado “Job crafting e bem-estar: revisao
sistematica e metanalise”, objetivou elucidar as relagdes do job crafting com as dimensdes positivas
e negativas da salde mental. Estudos empiricos anteriores utilizaram uma variedade de medidas de
bem-estar e ndo avaliaram por separado as dimensdes positivas e negativas do bem-estar. Apesar
disso, todos estes estudos apresentaram evidéncias da influéncia positiva do job crafting no bem-
estar. Nosso estudo, corroborou a relagdo positiva entre ambos construtos e avancou no sentido de
verificar a existéncia de uma diferenca significativa entre as medidas de bem-estar ocupacionais e
gerais, indicando um melhor desempenho destas Gltimas. Outro achado relevante deste estudo é o
maior efeito do job crafting sobre a dimensao positiva do bem-estar. Portanto, recomenda-se que
estudos futuros que objetivem avaliar esta relacéo, busquem diferenciar entre medidas de bem-estar
e valham-se dos indicadores da satde mental positiva (Keyes, 2002; Machado & Bandeira, 2015).

O ultimo capitulo, investigou empiricamente a relagcdo do job crafting com os recursos e
demandas no trabalho, com o engajamento no trabalho e o bem-estar, em profissionais no Brasil. As

relacdes entre estas variaveis sao previstas no Modelo de Recursos e Demandas no Trabalho - RDT
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(Bakker & Demerouti, 2007). O modelo RDT propde que os recursos no trabalho séo preditores do
engajamento no trabalho, e que o job crafing é mediador entre as condicdes de trabalho e o
engajamento no trabalho. O bem-estar é um desfecho positivo do engajamento no trabalho e do job
crafting. A proposta inovadora deste estudo residiu em explorar o padrdo de relacdes entre estas
variaveis a partir dos dados empiricos, sem um modelo a priori e valendo-se da técnica da analise
de rede.

Os achados deste estudo avancam o conhecimento sobre o job crafting e sobre 0 modelo
RDT aplicado ao contexto brasileiro. Os recursos do trabalho foram preditores positivos do
engajamento no trabalho, porém nem todos os fatores avaliados nesta categoria apresentaram
relacBes diretas com o engajamento no trabalho. As demandas do trabalho mostraram-se
negativamente associadas ao engajamento no trabalho, sendo que apenas o assédio foi um preditor
negativo direto. Os resultados corroboram o job crafting como preditor do engajamento do trabalho,
além da sua relacdo positiva com o bem-estar, evidenciada também no estudo apresentado no
capitulo I11. O engajamento no trabalho foi também um preditor direto do bem-estar emocional e
afetou de forma indireta o bem-estar psicolégico. Além disso, de forma especifica, o estudo revelou
o papel fundamental do crafting cognitivo como predecessor do engajamento no trabalho e do bem-
estar social. Evidenciou-se a rela¢do positiva moderada da dimensdo cognitiva com o engajamento
no trabalho, sendo esta dimensdo do job crafting, o fator mais proeminente na relacdo com o
engajamento no trabalho. O crafting cognitivo influenciou de forma positiva e direta o bem-estar
social, indicando que as modificagfes na forma de perceber o trabalho (como parte integrante de
um todo) afetaram também o funcionamento 6timo do individuo em sua comunidade (bem-estar
social). Diferentemente do previsto no modelo tedrico de recursos e demandas no trabalho, o job
crafting ndo mostrou-se como mediador entre as condigdes de trabalho e o engajamento no
trabalho.

A presente dissertacdo apresenta algumas limitagdes. A primeira é o fato de contar com uma
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amostra por conveniéncia, ndo-probabilistica, utilizada nos estudos empiricos apresentados nos
capitulos Ill e V. Este fato pode produzir vieses na estimativa de parametros populacionais. Esta
caracteristica é agravada pelo fato de que certos grupos foram sub-representados na amostra, como
por exemplo trabalhadores com baixa escolaridade. Adicionalmente, o desenho transversal e
correlacional limita as observagdes de processos dinamicos, intra-individuais, em relacdo as
inferéncias causais sugeridas no estudo exploratério apresentado no capitulo V.

Tomados em conjunto, estes estudos trazem importantes contribuicGes para a pesquisa do
job crafting no contexto brasileiro. Avancga-se na dire¢do de validar um outro instrumento para
aferir o construto em suas trés dimensdes. Acrescentam-se evidéncias do job crafting como preditor
do engajamento no trabalho, estado positivo e realizador, fundamental para o desenvolvimento e
competitividade das organizacGes. Os comportamentos proativos de job crafting foram também
identificados como produtores de bem-estar. Uma vez que 0s niveis de interdependéncia e incerteza
crescem na maioria das organizacdes, assim como a necessidade de criar e manter ambientes de
trabalho com indices favoraveis de bem-estar, torna-se especialmente importante prosseguir e
desenvolver perspectivas proativas no delineamento e organizacdo do trabalho. A pesquisa em job
crafting é uma rota promissora que pode contribuir para o desenvolvimento de contextos
organizacionais mais motivadores, saudaveis e produtivos. Futuros estudos poderdo investigar a
relacdo do job crafting com outros construtos da psicologia organizacional positiva como por
exemplo o comportamento pro-social no trabalho, processos deliberativos do self, carreiras
proteanas, sentido no trabalho, calling, flow no trabalho, entre outros. Outras pesquisas poderdo
avancar no sentido de avaliar os beneficios de praticas que promovem comportamentos de job
crafting nas organizacfes. As intervencdes de job crafting, apesar de embrionérias, podem ser

pilares para promover estados positivos no trabalho e um ambiente de trabalho mais saudavel.
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ANEXO A - Permissao dos autores do instrumento original

From: Gavin Robert Slemp gavin.slemp@unimelb.edu.au
Subject: Re: Job Crafting Questionnaire - Validation to Portuguese - Brazil.
Date: 9 May 2015 at 23:09
To: Rita Pimenta de Devotto rpimentad@gmail.com
Cc: Wagner Machado Machado wag_psico@yahoo.com.br

HifRita,
ThanksFor&our@mail.

Soundstike@@reat@roject.@sHongshtds&ited, Fouthave@ny@ermissionRo@isefhe@ CQEANndEo daptitHork
usel@nBrazil.

I'ddbednterested@nBeeingthowlt@rogresses.
Allhefbest@vitht.

Cheers
Gavin

-
Dr Gavin Slemp

Lecturer, Centre for Positive Psychology
Melbourne Graduate School of Education | Level 2, 100 Leicester Street | University of Melbourne | Vic
3010 Australia

t: +61 (3) 9035 4877 | m: +61 403 499 703 | gavin.slemp@unimelb.edu.au |
education.unimelb.edu.au/ppcentre

World No. 2 in education (QS rankings by subject 2014)

Please consider the environment before printing this email

This email and any attachments may contain personal information or information that is otherwise confidential or the subject of
copyright. Any use, disclosure or copying of any part of it is prohibited. The University does not warrant that this email or any
attachments are free from viruses or defects. Please check any attachments for viruses and defects before opening them. If
this email is received in error please delete it and notify by return email.

CRICOS Provider Code 00116K

From:Rita®Pimenta@le@evoK oXrpimentad @gmail.com>
Date:Baturday,®MayR015R2:58Em
To:fHavinBlemp&gavin.slemp@unimelb.edu.au>
Cc:MVagneriMachado@achado&wag_psico@yahoo.com.br>
Subject:@obraY ingfQuesZonnaireENalidaZ onEo@PortugueseFBrazil.

DearMr.Blemp,

MyBhame@sRitaPimentaieevoK o.ARAmMAVriZ ngRoFouRoRaskFourBpermission®oladapttand@alidatehe
Job@CraY ingBQuesZ onnaireBtolBrazil. BlamBEcurrentlyBpursuingBaBMasterBStrictublSensuinEPsychologyBat
PonZficia@niversidadefatolica@le@ampinas,BdoPaulo,Brazil.
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ANEXO B - Aprovacéo da back translation pelo autor do instrumento original

From: Gavin Robert Slemp gavin.slemp@unimelb.edu.au
Subject: RE: Job Crafting Questionnaire - Validation to Portuguese - Brazil.
Date: 22 November 2015 at 20:46
To: Rita Pimenta de Devotto rpimentad@gmail.com

HilRita,

Great@vork,zlldooksEood®olne.

I've@ead@hrough@achf@itemZndthavelden; fiedEhoEnajor®ema; cRifferencesthetween@heEnglish
versionEnd@he@Portugueseltransla; on.fTheyBeem®ery&lose.

Goodduck@vith®he@lataollec; on.FAllRhedest.

Gavin

-
Dr Gavin Slemp

Associate Director of Undergraduate Programs, Centre for Positive Psychology

Melbourne Graduate School of Education | Level 2, 100 Leicester Street | University of Melbourne | Vic
3010 Australia

t: +61 (3) 9035 4877 | gavin.slemp@unimelb.edu.au | education.unimelb.edu.au/ppcentre

Number 1 in Australia for Education, top 5 in the world (QS World University Rankings by Subject)
Please consider the environment before printing this email

This email and any attachments may contain personal information or information that is otherwise confidential or the subject of
copyright. Any use, disclosure or copying of any part of it is prohibited. The University does not warrant that this email or any
attachments are free from viruses or defects. Please check any attachments for viruses and defects before opening them. If
this email is received in error please delete it and notify by return email.

CRICOS Provider Code 00116K

From: Rita Pimenta de Devotto [mailto:rpimentad@gmail.com]

Sent: Monday, 23 November 2015 8:54 AM

To: Gavin Robert Slemp

Cc: Wagner Machado Machado

Subject: Re: Job Crafting Questionnaire - Validation to Portuguese - Brazil.

DearDr.Blemp,
[AmBvriting@o@AskBrour@pproval@niheback@ranslation@fheJob@rafting
Questionnaire,n@rderfofroceed@vithhe@daptation@nd&Falidation@fthefICQ&o
Portuguese®@®razilian.
BeforeBve@otthisBack@ranslation&ersion,BveferformedhefollowingBteps:
1. 3fndependent@rofessional@ranslators@ranslated@heFCQAnto@ortuguese-
Brazilian.
IdidARynthesis@n@®ortuguese®fthed Eranslations.
ThisBynthesis@First@ersion®ffiCQ)BvasBent@oZ[udges,BvholvereA@®rofessorin
Organizational@sychology@nd ®sychometric@xpert,And@APhDTandidate@nihe
same@reas®f@xpertise.Thefudges@ecommended@o@nayor@hanges.Minor

' - - 1 - s Tata
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ANEXO C - Job crafting Questionnaire - JCQ

The Job Crafting Questionnaire (JCQ)
Employees are frequently presented with opportunities to make their work more engaging and

fulfilling. These opportunities might be as simple as making subtle changes to your work tasks to

increase your enjoyment, creating opportunities to connect with more people at work, or simply

trying to view your job in a new way to make it more purposeful. While some jobs will provide

more of these opportunities than others, there will be situations in all jobs where one can make

subtle changes to make it more engaging and fulfilling.

Please indicate the extent to which you engage in the following behaviours using the following

scale: 1 = Hardly Ever, to 6 = Very Often. (Note: 'Very Often' means as often as possible in your

workplace)

1.

© o N o g Bk~ wDN

e e e
w N Bk O

Introduce new approaches to improve your work* isk!

Change the scope or types of tasks that you complete at work ist!

Introduce new work tasks that you think better suit your skills or interests ist!

Choose to take on additional tasks at work ist!

Give preference to work tasks that suit your skills or interests iste!

Think about how your job gives your life purpose ist!

Remind yourself about the significance your work has for the success of the organisation iske!
Remind yourself of the importance of your work for the broader community iste!

Think about the ways in which your work positively impacts your life ise!

. Reflect on the role your job has for your overall well-being st
. Make an effort to get to know people well at work ok
. Organise or attend work related social functions ok

. Choose to mentor new employees (officially or unofficially) st
14.

Make friends with people at work who have similar skills or interests

Note: Items 1 to 5 reflect task crafting, items 5 to 10 reflect cognitive crafting, and items 11 to 15

reflect relational crafting.

*indicates items that were adapted or taken from Leana, Appelbaum, & Shevchuk (2009).
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ANEXO D - Questionario de Job Crafting

Os empregados frequentemente se deparam com oportunidades para tornar seu trabalho mais envolvente e gratificante.
Essas oportunidades podem ser tdo simples quanto fazer mudancas sutis nas suas tarefas de trabalho para: aumentar seu
prazer pessoal em realiza-las, para criar oportunidades de relacionar-se com mais pessoas no ambiente de trabalho, ou
simplesmente para tentar ver o trabalho de outra perspectiva (isto ¢ de outro ponto de vista) a fim de torna-lo mais
significativo. Embora algumas ocupacdes oferegam maiores oportunidades desse tipo, todos os trabalhos oferecem
situagdes onde ¢ possivel fazer mudangas sutis para torna-los mais envolventes e gratificantes. Indique, por favor, a
frequéncia com que vocé se engaja nos comportamentos abaixo de acordo com a seguinte escala: de 1 (Raramente) a 6
(Com Muita Frequéncia).

Observagdo: ‘Com Muita Frequéncia’ significa tdo frequentemente quanto seja possivel em seu ambiente de trabalho).

112/3]4]5/6

1. Faz as coisas de forma diferente para melhorar o seu trabalho.

Muda a abrangéncia (escopo) ou os tipos de tarefas que vocé realiza no trabalho.

3. Introduz novas tarefas ou atividades no trabalho que vocé acredita se adequam
melhor as suas habilidades ou interesses.

Escolhe assumir tarefas adicionais no trabalho
5. Da preferéncia as tarefas de trabalho que se adequam as suas habilidades ou
interesses.

6. Pensa em como seu trabalho lhe traz sentido e propdsito na vida.

7. Mantém sempre em mente o significado que seu trabalho tem para o sucesso da
organizagao.

8. Mantém sempre em mente a importancia do seu trabalho para a comunidade onde
vocé esta inserido.

9. Pensa sobre as maneiras em que seu trabalho influencia positivamente a sua vida

10. Reflete sobre o papel que seu trabalho tem para o seu bem-estar geral.

11. Empenha-se em conhecer bem as pessoas no trabalho.

12. Organiza ou frequenta atividades sociais relacionadas com seu trabalho

13. Organiza eventos especiais no ambiente de trabalho (por exemplo, a comemoragao
do aniversario de um colega de trabalho)*

14. Escolhe ser o mentor (supervisor) de novos empregados (oficialmente ou nao)

15. Faz amizades com pessoas no trabalho cujas habilidades ou interesses sdo
semelhantes aos seus.

Observacdo: os itens 1 a 5 se referem ao crafting da tarefa; os itens 5 a 10 se referem ao crafting cognitivo, e
os itens 11 a 15 se referem ao crafting das relagdes.
*indica os itens que foram adaptados ou extraidos de Leana, Appelbaum, & Shevchuk (2009).

Pimenta de Devotto, R. & Machado, W.L (2016). Evidencias de validade da versdo brasileira do Job
Crafting Questionnaire. Manuscript submitted for publication.
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ANEXO E - Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho -UWES

Leia atentamente cada item e marque o nimero que melhor define a frequéncia com que voce se

sentiu assim no trabalho.

Nunca Quase Raramente Algumas Com Quase Sempre
Nunca vezes frequéncia sempre
0 1 2 3 4 5 6
Nunca Poucas vezes L{ma vez ao AIgumasA Uma vez por Algumas Todo dia
Nno ano ou mes ou menos | vezes N0 mes semana Vvezes por
menos semana
1. No meu trabalho, sinto que estou cheio de energia.
2. Eu considero meu trabalho cheio de significado e propdsito.
3. O tempo voa enquanto estou trabalhando.
4. No meu trabalho, sinto-me forte e cheio de vigor.
5. Sou entusiasmado com meu trabalho.
6. Quando estou trabalhando, esqueco tudo ao meu redor.
7. Meu trabalho me inspira.
8. Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha.
9. Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido no trabalho.

e e e o i o e
~N o O~ W N B O

. Tenho orgulho do trabalho que realizo.

. Eu fico absorvido com meu trabalho.

. Eu posso me manter trabalhando por periodos de tempo muito longos.

. Para mim o meu trabalho ¢ desafiador.

. Sinto-me tdo empolgado que me deixo levar quando estou trabalhando.

. Eu consigo me adaptar mentalmente as situacdes dificeis no meu trabalho.

. E dificil desligar-me do meu trabalho.

. Em relagdo ao meu trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo d&o certo.
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ANEXO F - Indicador das Caracteristicas do Ambiente Organizacional (ICAO)

— 25 itens

Kelly, & McCaig, 2004 adaptado por Freitas & Damasio, in prep)

(Health and Safety Executive's Management Standards Indicator — HSEMSI, Cousins, Mackay, Kelly,

Instrugdes: Sabe-se que as condicdes de trabalho afetam o bem-estar dos trabalhadores. Suas respostas para
as perguntas abaixo nos ajudardo a determinar as nossas condigcdes de trabalho atuais e nos possibilitardo
monitorar melhorias futuras. Para que possamos comparar a Situa¢do atual com situacfes passadas ou
futuras, é importante que suas respostas reflitam o seu trabalho nos Gltimos seis meses.

1) (2) ©) (4) ()
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
R 1. Eu sou alvo de assédio pessoal na forma de palavras ou comportamentos 11213lals

grosseiros
D 2. Eutenho prazos impossiveis de serem cumpridos 1(2(3(4(5
AC| 3.  Se o trabalho for dificil, meus colegas me ajudarao 1(2(3(4(5
IAS| 4.  Eu recebo retorno positivo (feedback) sobre o trabalho que eu fago 1(2(3(4(5
C 5.  Eu posso dar a minha opinido sobre 0 meu préprio ritmo de trabalho 1(2(3(4(5
P 6.  Eutenho clareza de quais s@o as minhas obrigagdes e responsabilidades 1(2(3(4(5
D 7. IfEu tenho que deixar de lado algumas tarefas porque eu tenho muita coisa para 11213lals

azer

P 8.  Eu sei bem quais sdo os objetivos e as metas do meu departamento/setor 1(2(3(4(5
C 9.  Eu posso escolher como fazer o meu trabalho 1(2(3(4|5
P 10.  Euentendo como o meu trabalho se encaixa no objetivo geral da organizagéo 1(2(3(4|5
D | 11.  Eusou pressionado a trabalhar por longas horas 1(2(3(4|5
C | 12.  Euposso escolher o que eu fago no meu trabalho 11(2(3(4(5
R | 13.  Eusou alvo de assédio moral no trabalho 112(3]4|5
D | 14.  Sou pressionado com prazos irrealistas 11(2(3(4(5
AS| 15.  Eu posso contar com o meu chefe/superior para me ajudar com problemas no

trabalho 11213145
IAC| 16.  Eurecebo a ajuda e 0 apoio que preciso dos meus colegas 11(2(3(4(5
C | 17.  Eu posso dar minha opinido sobre a forma como eu trabalho 112|3(4|5
M | 18.  Eutenho oportunidades suficientes para questionar meus superiores sobre

mudangas no trabalho 11213145
IAC| 19.  Eurecebo o respeito que eu mereco dos meus colegas no trabalho 1(2(3(4(5
M | 20. Toda aequipe é sempre consultada sobre mudancas no trabalho 11(2(3(4(5
IAS| 21.  Eu posso falar com meu chefe/superior sobre algo que me deixou chateado ou

incomodado no trabalho 11213145
IAC| 22.  Meus colegas de trabalho estdo dispostos a ouvir sobre os meus problemas do

trabalho 11213145
M | 23. Quangc_) sdo feitas mudancas no trabalho, eu sei bem como elas véo funcionar 11213als

na pratica
IAS| 24.  Eu recebo apoio quando passo por trabalhos emocionalmente desgastantes 112|3(4|5
IAS| 25.  Meu chefe/supervisor me incentiva no trabalho 1(2(3(4(5
D = Demanda; C = Controle; AS = Apoio do Supervisor; AC = Apoio dos Colegas; P = Papel; M = Mudanga; R =

Relacdes no Trabalho.

188




ANEXO G - Escala de Saude Mental Positiva

(Machado & Bandeira, 2015)

Por favor, responda as questdes a seguir sobre como vocé tem se sentido durante o ultimo meés.
Assinale a resposta que melhor representa a frequéncia com que vocé teve a experiéncia ou sentiu-
se da maneira descrita.

Durante o ultimo més, com que frequéncia vocé sentiu...

1 2 3 4 5 6
Nunca Uma ou Cerca de uma vez Cercade 2 ou 3 vezes | Quase todos | Todos os
duas vezes por semana por semana os dias dias

Feliz

Interessada(o) pela vida

Satisfeito(a)

Que vocé teve algo importante para contribuir para a sociedade

Que vocé pertencia a uma comunidade (como um grupo social ou sua
vizinhanga)

Que nossa sociedade esta se tornando um lugar melhor para pessoas como
vocé

Que as pessoas, em geral, sao boas

Que a forma como a nossa sociedade funciona faz sentido para vocé

Que vocé gostava da maior parte de suas caracteristicas de personalidade

Que vocé administrou bem as responsabilidades do seu dia-a-dia

Que vocé tinha relacionamentos afetuosos e de confianga com outras pessoas

Que vocé teve experiéncias que o desafiaram a crescer e tornar-se uma
pessoa melhor

Que vocé foi confiante para pensar ou expressar suas ideias e opinides

proprias

Que sua vida tem um proposito ou um sentido
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ANEXO H - Questionario Sécio demografico

Muito obrigado por aceitar participar do nosso estudo. Iniciaremos com algumas questdes para

melhor caracterizar os participantes.
1. Estado de residéncia
2. Sexo
3. Ano de Nascimento
4. Estado civil:
5. Como vocé se identifica em relacdo a etnia?
Branco(a)
Pardo(a)
Preto(a)
Amarelo(a)
Indigena
Prefiro ndo responder
Outro
6. Escolaridade: qual sua titulacdo mais alta?
Ensino Médio incompleto
Ensino Médio completo
Ensino Superior incompleto
Ensino Superior completo
Pds-graduacdo incompleta

Pds-graduacdo completa

7. Qual sua formacao profissional (especificar curso técnico ou graduacéao)?

8. Ha quanto tempo vocé estd no seu emprego atual? Digite somente nimeros.

9. Em que tipo de organizacao vocé trabalha?
Publica
Privada
Capital Misto
ONG

10. Qual o setor da organizacéo?
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IndUstria
Comércio
Servigos
11. Qual o seu tipo de vinculo com a organiza¢do?
Emprego formal — CLT
Servidor pablico
Terceirizado
Trabalhador cooperado
Profissional autbnomo
Voluntério
12. Sua funcéo na organizacédo é:
Sou responsavel pela gestdo técnica e operacional da minha equipe de trabalho
Sou responsavel pela gestdo estratégica do meu setor
Sou diretor responsavel pela tomada de decisdo estratégica na minha organizacéo.
Sou empreendedor e atuo como presidente da minha organizagao.
Outro (especifique)
13. Em seu contexto de trabalho atual, vocé trabalha ... (responda mais de uma alternativa caso
necessario)
Com chefe
Sem chefe
Com colegas de trabalho (no local fisico ou a distancia)
Sem colegas de trabalho
Com funcionérios diretos ou indiretos
Sem funcionérios diretos ou indiretos
14. Como vocé classificaria o porte de sua empresa /organizacao?
Micro
Pequena
Médio
Grande
15. Quantas horas vocé trabalha oficialmente por semana? (horas)
16. Quantas horas vocé trabalha de fato por semana? (horas)

17. Algum membro da sua familia depende financeiramente de vocé?
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Muito obrigado por responder as nossas questdes iniciais. Agora iremos lhe perguntar como voceé se
sente em relacdo a diversos aspectos relacionados ao seu trabalho. Por favor, marque a opgédo que
mais representa como vocé se sente. Ndo existem respostas certas ou erradas. E apenas a sua

opinido que conta.

Perguntas para o final do questionario:
18. Vocé gostaria de receber os resultados desta pesquisa? Se sim, informe seu e-mail:

19. Vocé gostaria de participar de outras pesquisas realizadas pelo Laboratério CePAS da PUC

Campinas? Se sim, informe seu e-mail:
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ANEXO | - Termo de consentimento livre e esclarecido

Vocé estd sendo convidado(a) a participar de um estudo com a finalidade de conhecer melhor os

aspectos relacionados ao engajamento no trabalho de profissionais que trabalham em gestdo em

organizagOes. Neste estudo, vamos investigar a relacdo do engajamento no trabalho com outras

variaveis (de personalidade, estados e comportamentos positivos) além de caracteristicas socio

demogréficas. Para participar do mesmo, serd necessario dispor de aproximadamente 40 minutos

para responder ao Questionario de Engajamento no Trabalho e Recursos Pessoais.

Sua participacdo serd sigilosa e confidencial. Vocé ndo precisara fornecer o seu nome e
nem o da organizacdo em que trabalha. Como se trata de um instrumento sigiloso, ndo ha
possibilidade de fazer nenhuma devolucao individual dos resultados.

Todas as informacdes coletadas serdo confidenciais.

Apo6s o término da pesquisa, o material contendo seus dados e informagGes ficardo
armazenadas, por um periodo de cinco anos, no Laboratério de Avaliacdo e Medidas
Psicoldgicas- LAMP do Programa de P6s Graduacdo em Psicologia da PUC -Campinas.

O preenchimento do questionario ndo traz complicacGes para vocé, a ndo ser o eventual
desconforto suscitado pelo contetido das questdes e a necessidade de dedicar o tempo estimado
para responder as perguntas. Caso vocé sinta algum desconforto ou descontentamento, vocé
pode interromper sua participacdo na pesquisa sem qualquer 6nus, e ou contatar 0s
pesquisadores responsaveis por esta pesquisa para, se necessario, receber indicacdo de
psicologos clinicos que poderdo realizar um atendimento ndo-presencial de emergéncia por
telefone ou videoconferéncia gratuitamente. Considerando que é uma pesquisa de ambito
nacional, ndo possuimos convénio especifico com locais de atendimento.

Vocé ndo tera qualquer tipo de despesa assim como nada Ihe serd remunerado.

Sua participacédo estara contribuindo para a producéo de conhecimento cientifico sobre
0 engajamento no trabalho.

- Sua participagdo é voluntaria. Vocé podera deixar a pesquisa sem quaisquer consequéncias,
penalizagdes ou prejuizos a qualquer momento.

Esperamos que os resultados desta pesquisa possam contribuir para programas de
intervencdo que visem auxiliar as pessoas a atingirem o seu desenvolvimento pleno e bem-estar

no trabalho.

Esta pesquisa é desenvolvida pela mestranda Rita Pimenta de Devotto, sob orientacdo da Prof. Dr.

Wagner de Lara Machado, do Programa de Pds-graduacdo em Psicologia da PUC- Campinas.

Maiores informac6es podem ser obtidas pelo e-mail rpimentad@gmail.com ou pelo telefone (19)

991887330. Questbes éticas podem ser encaminhadas para 0s pesquisadores responsaveis bem
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como para o Comité de Etica em Pesquisa da PUC -Campinas, que aprovou esta pesquisa sob o
protocolo xxxxxx, pelo telefone (19) 33436777, ou e-mail comitedeetica@puc-campinas.edu.br,
endereco Rod. Dom Pedro I, Km 136, Parque das Universidades, Campinas-SP, CEP 13086-900,

horéario de funcionamento de segunda a sexta feira das 08n00 as 17h00.

Pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, declaro que sou maior de 18
anos e que fui informado dos objetivos e da justificativa da presente pesquisa, e estou de acordo em
participar da mesma. Fui igualmente informado: a) da liberdade de participar ou ndo da pesquisa,
bem como do meu direito de retirar meu consentimento, a qualquer momento, e deixar de participar
do estudo, sem que isto me traga qualquer prejuizo; b) da garantia de receber resposta a qualquer
duvida acerca dos procedimentos e outros assuntos relacionados com a pesquisa; ¢) da seguranca de
que ndo serei identificado e que se mantera o carater confidencial das informacdes registradas; d)
que as informacBes obtidas com os questionarios serdo arquivadas sem identificagdo pessoal junto
ao banco de dados do pesquisador responsavel, ficando disponiveis para futuras analises; e) dos
desconfortos e riscos associados ao questionario. Concordo voluntariamente na minha participacéo,
sabendo que poderei retirar 0 meu consentimento a qualquer momento, antes ou durante 0 mesmo,

sem penalidades ou prejuizos.

1. Concordéancia
( ) Concordo voluntariamente na minha participagdo, sabendo que poderei retirar 0 meu
consentimento a qualquer momento, antes ou durante 0 mesmo, sem penalidades ou prejuizos.

() Nao concordo em participar do estudo (A pagina serd automaticamente fechada).
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ANEXO J - Parecer do Comité de Etica em Pesquisa da Pontificia Universidade

Catdlica de Campinas

_ PONTIFICIA UNIVERSIDADE
¥, CATOLICA DE CAMPINAS - “GR&raAl *™
V —_'lla.v--«uc-,&x; PUC/ CAMPINAS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: O ENGAJAMENTO NO TRABALHO E SUA REI:AQAO COM TRACOS, ESTADOS E
COMPORTAMENTOS POSITIVOS: ADAPTACAO E VALIDACAO DA ESCALA JOB
CRAFTING QUESTIONNAIRE (JCQ)

Pesquisador: RITA PIMENTA DE DEVOTTO

Area Tematica:

Versdo: 2

CAAE: 49694115.0.0000.5481

Instituicao Proponente: Pontificia Universidade Catélica de Campinas - PUC/ CAMPINAS
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 1.318.521

Apresentacéo do Projeto:

Esta pesquisa busca conhecer as especificidades do modelo de Recursos e Demandas no Trabalho no
contexto brasileiro, bem como explorar a rede de relagdes de algumas variaveis de trago, estado e
comportamentos positivos com o engajamento no trabalho. Sera conduzido um estudo transversal
correlacional em uma amostra de profissionais brasileiros (n=300). Foram delineados dois estudos. O
Estudo | buscar atender a necessidade de ampliar o repertorio de instrumentos sélidos validados para o
nosso contexto para que se

possa avancar em pesquisas sobre o Modelo de Recursos e Demandas no Trabalho. No Estudo |, sera
adaptada e validada ao Portugués Brasileiro a Job Crafting Questionnaire (JCQ). O Estudo II,

de caracter exploratério, busca investigar as associa¢oes entre a variavel mediadora job crafting e outras
cinco variaveis de trago,

estado e comportamentos positivos, com o engajamento no trabalho. A variaveis independentes serdo
definidas como: a) tracos da personalidade no

modelo dos cinco grandes fatores, b) afetos positivos e negativos, c) flow no trabalho d) coping ocupacional,
e) salde mental positiva. A variavel dependente sera definida como engajamento no trabalho, entendido
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como um estado mental positivo e realizador, caracterizado pelo vigor, dedicagdo e concentragéo. A variavel
mediadora job crafting € definida como as mudancas iniciadas pelos trabalhadores para alterar suas
demandas e recursos do trabalho.Espera-se ampliar a visdo sobre o papel dos Recursos Pessoais, definido
em termos de variaveis de tracgos, estados e comportamentos positivos, e seus efeitos no engajamento no
trabalho, além de disponibilizar o JCQ valiadada para pesquisas futuras no Brasil.

Objetivo da Pesquisa:

O objetivo geral é conhecer as especificidades do modelo de Recursos e Demandas no Trabalho em uma
amostra de profissionais brasileiros que atuam em gestao no contexto organizacional, buscando ampliar a
visdo sobre o papel dos Recursos Pessoais, definido em termos de variaveis de tracos, estados e
comportamentos positivos, e seus efeitos no engajamento no trabalho.

Objetivo Secundario:

sera adaptada e validada ao Portugués Brasileiro a Job Crafting Questionnaire (JCQ).

Posteriormente serdo investigadas as associagdes entre a variavel mediadora job crafting e outras cinco
variaveis de traco, estado e comportamentos positivos, com o engajamento no trabalho. A variaveis
independentes serdo definidas como: a) tragos da personalidade no modelo dos cinco grandes fatores,
b)afetos positivos e negativos, c) flow no trabalho d) coping ocupacional, e)saude mental positiva. A variavel
dependente sera definida como engajamento no trabalho, entendido como um estado mental positivo e
realizador, caracterizado pelo vigor, dedicacéo e concentraca@o. A variavel mediadora job crafting é definida
como as mudangas iniciadas pelos trabalhadores para alterar suas demandas e recursos do trabalho.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Os procedimentos e instrumentos de avaliagédo utilizados seguem as normas éticas e oferecem riscos e
desconfortos minimos aos participantes,como por exemplo experimentar sensagcdo de cansago no
preenchimento do protocolo.

Beneficios:

O estudo néo oferece beneficios diretos ou espefificos aos participantes. Os beneficios para a ciéncia sdo:1.
Adaptar e validar o Job Crafting Questionnaire para o contexto brasileiro. Este instrumento podera ser
utilizado em pesquisas futuras sobre

bem-estar ocupacional, identidade e significabilidade no trabalho.2. Avangar nas pesquisas sobre o Modelo
de Recursos e Demandas no Trabalho no contexto brasileiro.
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Comentarios e Consideracoes sobre a Pesquisa:
Sem comentarios.

Considerac6es sobre os Termos de apresentacao obrigatéria:
A folha de rosto esta adequada.

Recomendacoes:

Nao ha.

Conclusé6es ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:

N&o ha.

Consideracoes Finais a critério do CEP:

Dessa forma, e considerando a Resolugéo no. 466/12, e, ainda que a documentacéo apresentada atende ao
solicitado, emitiu-se o parecer para o presente projeto: Aprovado.

Conforme a Resolugéo 466/12, é atribuicdo do CEP acompanhar o desenvolvimento dos projetos, por meio
de relatérios semestrais dos pesquisadores e de outras estratégias de monitoramento, de acordo com o
risco inerente a pesquisa. Por isso o pesquisador responsavel devera encaminhar para o CEP
PUCCampinas os Relatorios Parciais a cada seis meses e o Relatorio Final de seu projeto, até 30 dias ap6s
0 seu término.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacéo
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 08/11/2015 Aceito
do Projeto ROJETO_579157.pdf 17:13:47
Declaracéo de Slemp_Autorizacao_JCQ.pdf 08/11/2015 |RITA PIMENTA DE Aceito
Pesquisadores 17:12:58 [DEVOTTO
Recurso Anexado Declaracao_Atendimento_psicologos.pdff 08/11/2015 [RITA PIMENTA DE Aceito
pelo Pesquisador 17:09:19 [DEVOTTO
Declaracéo de Carta_resolucao_pendencias.pdf 08/11/2015 |RITA PIMENTA DE Aceito
Pesquisadores 17:04:04 [DEVOTTO
TCLE / Termos de | AnexoX_TCLE.pdf 08/11/2015 |RITA PIMENTA DE Aceito
Assentimento / 16:52:37 |DEVOTTO
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhado / | ProjetoEngajamento2CEPNOVEMBRO2| 08/11/2015 |RITA PIMENTA DE Aceito
Brochura 015Revisado.pdf 16:40:32 [DEVOTTO
Investigador
Folha de Rosto FolhadeRostoAssinadaPltaformaBrasil.p| 28/09/2015 [RITA PIMENTA DE Aceito

df 13:56:09 [DEVOTTO
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Cronograma CronogramaProjetoEngajamento.pdf 21/09/2015 |RITA PIMENTA DE Aceito
14:18:39 [DEVOTTO
Situacao do Parecer:
Aprovado
Necessita Apreciagcdao da CONEP:
Nao
CAMPINAS, 11 de Novembro de 2015
Assinado por:
David Bianchini
(Coordenador)
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